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Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tutkia, miten saadaan kaikki osaamisalat Kainuun ammat-
tiopistossa mukaan YritysAmis®   -malliin. Kehittämisosion tavoitteena oli laatia suunnitelma, joka 
helpottaa YritysAmis® -malliin mukaan tulemiseen. 
Teoreettinen viitekehys muodostuu organisaation muutoksesta, toimintamallista ja ammatillisen 
koulutuksen reformista. Työssä käsittelen myös Kainuun ammattiopiston organisaatiota ja Yri-
tysAmis® -mallin kehittämistä. Muutoksen toteuttamiseen käytin lähteenä Ilmarisen onnistunut 
muutos- tukea onnistuneen muutoksen suunnitteluun ja läpivientiin. 
Opinnäytetyötä voidaan kuvata konstruktiiviseksi tutkimukseksi. Haastattelussa ja havainnoinnissa 
oli rinnalla piirteitä kvantitatiivisestä tiedonhankinnasta.  YritysAmis® -mallissa jo mukana olevia 
opiskelijoita haastattelin ryhmänä. Henkilökuntaa haastattelin pienissä ryhmissä teemahaastatte-
luina.  
Tutkimuksen haastattelut toteutettiin keväällä 2018.Tutkimustuloksissa kuvattiin keskeiset esiin 
nousseet YritysAmis® -mallin toteuttamisen kehitettävät asiat, joita lähdettiin työstämään ja kehit-
tämään. Keskeisempiä kehittämiskohteita ovat oppimisympäristöt ja opetuksen muutos. Tutkimuk-
sessa opiskelijoiden vastaukset olivat toimintoja mitä YritysAmis® -mallissa tehdään. Henkilös-
tön ja johdon vastauksissa tuli ilmi toiminnallisuus, pedagogisuus ja arvot. Henkilöstön vastauksista 
sain tietoa muutosviestintään, muutoksen toteutukseen ja muutoksen kokemiseen. 
 Haastatteluissa tuli esille asioita, miten kaikki osaamisalat saadaan mukaan YritysAmis® -malliin. 
Koko Kainuun ammattiopiston henkilöstö pitää ottaa mukaan kehittämistyön. Niille osaamisaloille, 
jotka eivät ole vielä mallissa mukana, on järjestettävä tutustuminen YritysAmis® -malliin. Tutustu-
mispäivässä käydään tutustumassa eri osaamisalojen YritysAmis® -mallin mukaisiin toimintata-
poihin. 
Haastatteluista selvisi se, että muutoksen yksityiskohtaiseen suunnitteluun ja muutosviestintään 
pitää panostaa enemmän. Tutkimustuloksista saatiin vinkkejä ja kehitysideoita siihen, miten muu-
tos tulisi viedä läpi Kainuun ammattiopistossa. 
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The objective of this thesis is to research, how to ensure that all the areas of expertise in Kainuu 
Vocational College participate in the YritysAmis® -model. The development goal of this work was 
to compile a plan to facilitate their participation in the model 
The theoretical framework consists of organizational change, the operational model and reforms 
in vocational education. In this work I also cover the organization of Kainuu Vocational College and 
developing the YritysAmis® operational model. In the implementation of change I used Ilmarinen’s 
as a source to support the successful planning and execution of change. 
The thesis can be described as constructive research. The interviews and observations involved 
quantitative reconnaissance traits. I interviewed students already involved in YritysAmis® as one 
large group, whereas I interviewed the staff in smaller groups using semi-structured interviews 
based on their areas of expertise. 
The interviews were conducted in Spring 2018. The results described the crucial development 
needs of the YritysAmis® -model that arose from the interviews, which would require further work 
and advancement. The crucial targets of development were the study environments and teaching 
reforms. The answers of the students focused on the activities implemented in YritysAmis®. On 
the other hand, the answers of the staff emphasized the functionality, pedagogy and values of the 
model. The answers of the staff also provided knowledge that would be of benefit to change com-
munication, as well as executing and experiencing change. 
The interviews included issues such as how to ensure that all the areas of expertise take part in 
YritysAmis®. For example, the whole staff of Kainuu Vocational College should be involved in de-
velopment. An open day should be organized for the staff and areas of expertise that are not cur-
rently involved in the YritysAmis® to introduce them to the model so that they observe how it works 
in practice and assess the model’s possible advantages and disadvantages. 
The greatest disadvantages expressed in the interviews indicated that further investment in de-
tailed planning and change communication is required. The results provided tips and ideas on how 
change should be implemented in Kainuu Vocational College.         
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Liiteet
1 
Johdanto 
”Kulttuurilla on merkitystä. Sillä on merkitystä, koska tehdyillä päätöksillä saattaa olla 
odottamattomia ja epämieluisia seurauksia, jos ei ole tietoisuutta vaikuttavista kulttuuri-
sista voimista.” (Schein 2001,17.) 
Tulevaisuutta rakennetaan koko ajan lisää. Koulutuksen yhtenä tärkeimpänä tehtävänä 
on tuottaa osaamista. Yhteiskuntaa ja työelämää voidaan näiden kysymysten näkökul-
masta kehittää. (Rohwender & Virtanen 2008, 3.) 
Päävaiheita nykyaikaisessa muutosprosessissa on kolme: muutosvalmiuden luominen, 
muutoksen toteutus ja vakiinnuttaminen. Näistä haasteellisempia ovat muutosvalmius- ja 
vakiinnuttamisvaiheet. (Santalainen 2005, 286-288.) 
1. Muutosvalmiuden luominen: vaatii tiedollisen ja asenteellisten valmiuksien ke-
hittämistä. Useasti kehitys tapahtuu näissä samanaikaisesti. 
2. Muutoksen toteutus: siirrytään kohti haluttua tulevaisuutta. Tehdään uusi järjes-
telmä, prosessin tai rakenteen vieminen käyttöön. 
3. Vakiinnuttaminen: muutokset yleensä voidaan mukauttaa aikaisempien proses-
sien ja järjestelmien osaksi. Vakiinnuttamisella pyritään siihen, että ei palata van-
hoihin käytäntöihin, joista on haluttu pois. (Santalainen 2005, 286-288.) 
Nykyaikaisissa organisaatioissa on paljon henkilöitä, jotka sujuvasti puhuvat muutoksista, 
mutta toteuttaminen on vaikeampaa. Muutos vaatii paljon energiaa työyhteisöissä, joissa 
tähän ole varauduttu. Nyky-yhteiskunnassa muutokset tulevat hyvinkin nopeasti, ja uutta 
tietoa tulee jatkuvasti lisää. Asiantuntijoillekin tulee eteen koko ajan uusia haasteita, eikä 
yhden henkilön asiantuntijuus riitä yksin tai edes ammattikunnan asiantuntijuus riitä rat-
kaisemaan ongelmia, joita pitäisi ratkaista yhdessä. Asiantuntijoiden on verkostoiduttava 
yhdessä muiden alojen osaajien kanssa ja tarkasteltava samoja ongelmia organisaa-
tiossa useista eri näkökannoista yhtä aikaa. Tietoja ei enää voi pelkistää teknisiksi tai-
doiksi, vaan puhutaan tulevaisuuden taidoista. Näillä tarkoitetaan monenlaisia taitoja, ku-
ten mm. teknologian käyttöön ottamista, vuorovaikutustaitoja, ajattelun taitoa ja kulttuu-
rien ymmärtämistä. (Santalainen 2005, 286-288.) 
Lonkan (2015, 42) mukaan organisaatiot ovat muutoksen myllerryksessä koko ajan. Muu-
tosten syyt jaotellaan ulkoisiin ja sisäisiin muutoksiin. Ulkoisia muutoksia organisaatiossa 
 ovat mm. muuttoliike ja kansainvälistyminen. Sisäiset muutokset organisaatiossa ovat so-
siokulttuurisia, poliittisia ja teknisiin järjestelmiin liittyvää toimintaa, kuten esimerkiksi hen-
kilöstön ikääntyminen, johdon vaihtuminen, organisaatiorakenteen muuttuminen ja uuden 
teknologian käyttöönotto. Muutoksessa organisaation menestystekijöitä ovat luovuus, no-
peus ja henkilöiden joustavuus. (Lämsä & Hautala 2008, 28-29.) 
Opinnäytetyön tavoiteena on tutkia, miten saadaan kaikki osaamisalat Kainuun ammat-
tiopistossa YritysAmis® -malliin mukaan. YritysAmis® -mallissa ovat syksyllä 2018 luon-
nonvara-, matkailu- ja ravitsemus-, kulttuuri-, ja liiketalouden ala. Kainuun ammattiopis-
tossa on tavoitteena viedä YritysAmis® - mallia kaikille aloille, mutta kaikki osaamisalat 
eivät ole vielä syksyllä 2018 mukana mallissa. 
 
Tutkimuskohteena on Kainuun ammattiopiston opiskelijoita ja henkilökuntaa. Henkilökun-
taan kuuluu Kajaanin kaupungin palveluksessa olevia opettajia ja johtoa. Tutkimuksessa 
teoreettinen viitekehys käsittelee muutosta ja toiminnan muutosta, sekä ammatillisen kou-
lutuksen reformia. Muutosjohtamisessa käsitellään muutosvastarintaa sekä muutosvas-
tarinnan poistamista. 
 
Tutkimuksessa selvitettiin, miten kaikki alat on mahdollista saada YritysAmis® -malliin 
mukaan. Tavoitteena on myös löytää konkreettisia asioita, jotka edesauttavat Yri-
tysAmis® -malliin mukaan lähtemiseen.  Opinnäytetyön aiheen valitsin ajankohtaisuuden 
vuoksi. Ammatillisen koulutuksen reformi (1.1.2018) vaikuttaa myös asiaan. 
 
Opinnäytetyö on tehty laadullisella tutkimusotteella, konstruktiivisena tutkimuksena. Kon-
struktiivisella tutkimuksella pyritään ratkaisemaan reaalimaailman ongelmia ja luomaan 
uusi konstruktio. Tutkimuksen aineiston keräsin teemahaastatteluiden ja havainnoinnin 
avulla. Havainnoinnin avulla sain vastauksia kysymyksiin YritysAmis® -mallista ja sen tuo-
masta tärkeydestä ja toiminnasta. Tutkimus kesti noin kahdeksan kuukautta. Toivon, että 
tutkimuksesta saadut tulokset auttavat löytämään ratkaisevan keinon, jolla saadaan kaikki 
osaamisalat Kainuun ammattiopistossa YritysAmis® -malliin mukaan. Tiimimäinen yhteis-
työ, jossa odotetaan tapahtuvan kokemuksellista oppimista, sopii täydellisesti Yri-
tysAmis® -malliin.  
 1.1 Toimeksiantajan kuvaus 
Kainuun keskusammattikoulu on perustettu 1962 ja sen toimi aina vuoteen 1996. Oppilai-
tos on toiminut sen jälkeen Kainuun ammattioppilaitoksena. Oppilaitoksen nimi muutettiin 
vuonna 1988 Kainuun ammattioppilaitokseksi, koska nimi haluttiin saada muiden oppilai-
tosten kanssa samanlaiseksi. Ammatillinen koulutus mahdollisti työpaikan teollisuuden 
parissa, yrittäjänä sekä palvelualoilla. Koulutus kesti kolme vuotta ja sen jälkeen oli mah-
dollisuus hakea teknillisiin koulutuksiin. (Läntinen 1997. 78,130.) 
Kainuun Ammattioppilaitoksen (KAO) toimipaikat sijaitsevat Kajanissa ja Kuusamossa.  
Kainuun Ammattiopistossa on opiskelijoita noin 2800. Kajanissa on laajemmin aloja kuin 
Kuusamon toimipisteessä. Kuusamossa ei YritysAmis® -malli ole vielä käytössä. Kajaa-
nissa YritysAmis® -malli toimii Seppälän luonnonvara-alalla, liiketalouden alalla, matkailu- 
ja ravitsemisala sekä kulttuurialan yksikössä. 
Opiskelijamäärien ja resurssien leikkaukset luovat jatkuvia haasteita opetuksessa, mutta 
ovat antaneet vauhtia opetuksen uudistamiseen. YritysAmis® -mallissa opiskelijoiden 
osaamisen hankkiminen perustuu yrittämällä oppimiseen ja siihen kannustetaan opiskeli-
joita mm. Nuori Yrittäjyys -toiminnan avulla. 
Epävarmuutta henkilöstössä on tuonut uudistunut toisen asteen ammatillisen koulutuksen 
reformi, ja tässä reformilainsäädännön viivästyminen sekä uudistuvan rahoitusmallin en-
nakoimattomuus. Opiskelijat ovat valmistuneet tutkintoihin hyvillä prosenteilla Kainuun 
ammattiopistossa ja keskeyttämisiä on ollut vähän. (Kainuun ammattiopisto 2016.) 
KAO:ssa oppiminen ymmärretään yksilöllisesti ja yhteisöllisesti tietojen ja taitojen kehitty-
misprosessiksi, jonka kautta syntyy myös kulttuurinen osallistuminen. Oppiminen tapah-
tuu tavoitteellisena opiskeluna erilaisissa tilanteissa itsenäisesti, opettajan ohjauksessa 
sekä yhteistoiminnallisesti opettajan ja vertaisryhmän kanssa. Opittavana on uuden tie-
don lisäksi oppimis- ja työskentelytavat, joiden avulla mahdollistuu elinikäinen oppiminen. 
Kajaanin kaupungin ylläpitämä koulutusliikelaitos on aloittanut toimintansa 1.1.2013. Kou-
lutusliikelaitokseen kuuluvat Kajaanin lukio ja Kainuun ammattiopisto. Kainuun ammat-
tiopistolla oli toimipaikat Kajaanissa, Kuhmossa, Sotkamossa, Kuusamossa ja Vantaalla. 
(Kainuun ammattiopisto 2016.) 
Koulutusliikelaitoksen strategia valmistui 2016 ja sitä ohjasi Kajaanin kaupungin visio 
”Kasvun kärjessä”. Tavoitteena oli konkretisointi, joka tukee ja toteuttaa Kajaanin kaupun-
gin asettamaa visiota, jossa kannustetaan opiskelijoita sekä henkilöstöä sitoutumiseen. 
 Koulutusliikelaitoksen visio 2025 on ”Koulutusliikelaitos- kasvun ja innostuksen veturina” 
ja tämä kertoo tavoitteesta kaiken ja miten koulutusliikelaitoksen halutaan toimivan myös 
jatkossakin. Tavoitteena on antaa palvelupaketti, jotta opiskelijat työllistyisivät mahdolli-
simman hyvin ja heidän menestyksensä olisi taattu mahdollisimman hyvin elämässä. Stra-
tegian toteutuksessa riittää työtä tuleville vuosille. (Kainuun ammattiopisto 2016.) 
Kainuun ammattiopistossa otettiin uusi organisaatio käyttöön 1.8.2017, jossa mm. esimie-
hiä eri osaamisaloilta yhdistettiin ja vähennettiin. Seuraavan kerran organisaatiota tarkas-
tellaan vuonna 2020. Koulutusliikelaitoksen kokoaikainen henkilöstömäärä 2017 oli 308. 
Kajaanin kaupungin koulutusliikelaitoksen organisaatiokaavio (kuva 1), liikelaitoksen joh-
tajana toimii Anssi Tuominen ja Kainuun ammattiopiston rehtorina Raimo Sivonen. Ka-
jaani kaupungin koulutusliikelaitokseen kuuluvat Kajaanin lukio, Edukai Oy ja Kainuun 
ammattiopisto.  YritysAmis® -mallissa koulutusjohtajana toimii Urpo Kovalainen. Leena 
Karjalainen toimii luonnonvara -alan koulutuspäällikkönä ja Mari Karjalainen toimii kult-
tuuri-, matkailu-, ravitsemis- ja talousalan koulutuspäällikkönä. (Kainuun ammattiopisto 
2017.) 
 
 
Kuva 1. Kajaanin kaupungin koulutusliikelaitos (Kainuun ammattiopisto 2017) 
Kainuun ammattiopisto järjestää toiseen asteen ammatillista koulutusta nuorille ja aikui-
sille. Vuosikymmenten saatossa Kainuun ammattiopistosta on kasvanut ja kehittynyt mo-
nialainen toimija, jonka kädenjälki näkyy vahvana kainuulaisessa työelämässä. Perusteh-
tävän, ammatillisen koulutuksen vastuullisen järjestämisen lisäksi, Kainuun ammattiopisto 
 toimii aktiivisesti alueen elinkeinoelämän kehittämiseksi ja kasvualojen tukemiseksi yh-
teistyössä eri tahojen kanssa. 
1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 
Tämän opinnäytetyön tavoite on tutkia, miten saadaan eri osaamisalat Kainuun Ammat-
tiopistossa siirtymään Yritysamis® -malliin mukaan. Tutkin toimintakulttuuria eri osaamis-
alueilla, miten YritysAmis® -malli toimii jo niillä aloilla, joilla malli on käytössä ja mitä hyviä 
käytänteitä ja malliin siirtymistä helpottavia tekijöitä olisi vietävä niille osaamisaloille, joilla 
malli ei vielä ole käytössä. Tavoite on saada kaikki osaamisalat mukaan YritysAmis® -
malliin. Kainuun ammattiopiston johto tahtoo YritysAmis® -mallin kaikille osaamisaloille, 
mutta se ei vielä ole kaikilla osaamisaloilla käytössä.  
Opinnäytetyön tutkimusongelma on tutkia: 
 miten saadaan YritysAmis® -malliin toimintatavat vietyä kaikille koulutusaloille  
 miksi YritysAmis® -mallin käytänteet ovat hyviä kaikille osaamisalueille.  
Tutkimusongelman kysymyksinä ovat:  
 mitkä asiat edistävät YritysAmis® - mallin käytäntöön ottamista  
 mitkä asiat ovat olleet haasteina YritysAmis® -mallissa 
 Tutkimuskysymys on,  
 millä keinoilla muutos saadaan aikaan, että kaikki osaamisalat ovat mukana Yri-
tysAmis® -mallissa? 
 YritysAmis® -mallin ottaminen kaikille osaamisalueille näkyy toiminallisina ilmiöinä opis-
kelijoille, henkilökunnalle ja vierailijoille. YritysAmis® -mallissa on luovuttu perinteisistä 
luokkahuoneista, missä on pulpetit rivissä ja opettaja istuu luokan edessä. Opettajille Yri-
tysAmis® -malli näkyy pedagogisesti. Perinteistä opetustapaa, jossa opettaja opettaa ja 
tekee asiat, on YritysAmis® -mallissa hyvin vähän. Teoriaopetusta on tarvittaessa tietois-
kuissa ja klinikoilla sekä aidoissa työelämän tehtävissä amisyrityksissä.  Opiskelijat pää-
sevät oikeiden työelämän tehtävien kautta oppimaan asioita.  YritysAmis® -mallissa on jo 
mukana useita amisyrityksiä, kuten YA talli, YA raksa, YA hius, YA uutishuone, YA kahvio, 
 YA koirakeskus jne. Opiskelijat tekevät töitä ja hankkivat osaamista amisyrityksissä, joissa 
opettaja toimii ohjaajana. 
 2 Organisaatiokulttuuri 
Tässä luvussa käsittelen organisaatiokulttuuria: käsitteitä, osa-alueita, muutosta ja muu-
tosvaiheita, muutoksen johtamista sekä kulttuurin muutosta koulussa. Miten saadaan 
muutos aikaan organisaatiossa ja mitkä asiat siihen vaikuttavat? Miten muutos vaikuttaa 
ihmisiin ja miten muutokset organisaatiossa otetaan vastaan? Miten saadaan muutosvas-
tarinta poistettua ja miten muutosta motivoidaan organisaatiossa? Eri lähteet käyttävät 
organisaation kulttuurista erilaisia käsitteitä: toiminta-, työ-, organisaatio-, tai yrityskulttuu-
ria. Opinnäytetyössä organisaatiokulttuuri tarkoittaa näitä kaikkia edellä mainittuja asioita. 
Luvun lopussa kerron innovaatioista. Mitä innovaatiot tarkoittavat? 
 Organisaatiokulttuuri on käsitteenä vanha. Antiikin kreikkalaiset ja kiinalaiset ovat kiinnit-
täneet huomiota elämäntapojen eroavaisuuksiin ihmiskunnassa. Kulttuurin olemassaolo 
tiedostettiin 1900- luvulla yleisesti. (Juuti 1992, 14.) 
 ”Muutosvastarinnan paras tappaja on yrityskulttuuri, joka konfliktoi. Yrityksen kohtalon 
ratkaisee sen yrityskulttuuri.” (Piha 2017, 16.) 
2.1 Organisaatiokulttuuri käsitteenä 
Organisaatiokulttuuriin liittyy seikkoja, joiden mukaan organisaatio pyrkii selviytymään 
ympäristössään: organisaation näkemys yhteisistä tavoitteista, päämääristä ja yhteisnä-
kemys kriteereistä, joilla tuloksia mitataan. Organisaation on luotava yhteiset keinot, joilla 
saavutetaan päämäärät mihin pyritään. (Juuti 1992, 39-40.) Organisaatiokulttuuri kertoo 
ihmisten tavan toimia, tuntea ja ajatella organisaatiossa (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 
(2004,91.) Organisaatio käsitteenä on järjestelmä, jonka avulla työntekoa organisaatiossa 
ohjataan: työyhteisö organisaatiossa tekee työn organisoidusti. (Aaltio-Marjasola 
1997,11.) Mattila (2007,119.) toteaa, että organisaatiolla ja sen kulttuurilla tarkoitetaan 
aina suunnitellun muutoksen kokonaiskehystä tapauksesta riippuen koko organisaatiota, 
yhtä tulosaluetta, maayhtiöitä, divisioonaa tai vaikka yksittäistä osastoa tai tiimiä. Otalan 
(2002, 195-198) mukaan organisaatiokulttuurista seuraavat asiat ovat ulospäin näkyvä. 
Organisaatiolla on yhteiset arvot, joihin pyritään ja ne luovat organisaation kulttuurin. Työ-
yhteisön moraali koostuu arvoista. Arvot ovat organisaation tapa toimia ja ne ovat kulttuu-
rin perusta. Arvot eivät ole valmiina, vaan organisaatio luo omat arvonsa. Työyhteisössä 
arvoja on 4-6, joista yksi on aina asiakastyytyväisyys. Työyhteisön ilmapiiri kannustaa 
 henkilöitä kokeilemaan uutta. Henkilön jatkuva oppiminen on yleensä oppivan organisaa-
tion arvo.  Kulttuuri on avointa, kokeiluja kannustavaa ja positiivista. Organisaation on 
koko ajan kyseenalaistettava omaa strategiaa, toimintaa ja ratkaisuja. Vision luominen 
lähtee aina liikkeelle kyseenalaistamisesta. Virheitä sallitaan ja virheistä opitaan organi-
saatiossa. Kysyminen ja kyseenalaistaminen ovat tapa toimia. Jokaista henkilöä kunnioi-
tetaan ja hän on paras asiantuntija alallaan. Henkilöt sitoutuvat kehittämisen kulttuuriin, 
jota on koko ajan tehtävä. Strategiaa ja laatua pidetään organisaatioissa päästrategiana. 
Koskaan ei pidä olla tyytyväinen saavutettuun laatutasoon, vaan jatkuvaa kehittämistä on 
tapahduttava. Koko henkilöstön pitää osallistua toimintaan ja kehittämiseen. Tiimien toi-
minta ja asiakaskeskeisyys ohjaavat jokaista prosessia eteenpäin. Organisaation kieli 
viestii oppimisen ja osaamisen arvosta. Sinokin (2016,191) mukaan organisaatiokulttuurin 
pohjalla vaikuttavat organisaation kivijalat: missio, arvot, strategia, visio ja toimintatavat. 
Vahvan organisaatiokulttuurin mahdollistaa se, että henkilö nauttii työstä ja työn vaati-
muksista. Innovaatioiden perustana on terve organisaatiokulttuuri, jolloin asiakkaan nä-
kökulma on huomioitu ja henkilö katsoo asioita työn tuloksen näkökulmasta. Organisaa-
tiokulttuuriin vaikuttava asia on se, miten asiat on saavutettu organisaatiossa.  
Organisaatiot määrittävät oppimisen ja kasvun kautta 3-5 tavoitetta. Useimmiten näitä 
ovat henkilöstön sitouttaminen, tietämyksen jakaminen, johtajien valmentaminen ja asi-
akkaisiin keskittyminen. (Kaplan & Norton 2004, 269, 271.) Organisaatiot ovat aina ihmi-
sistä koostuvia yhteisöjä eli sosiaalisia. Organisaatiot siirtävät sukupolvelta toiselle toimin-
toja, traditioita ja toimintamalleja (Sarala & Sarala 2001, 80). 
Käsite organisaatiokulttuuri on haastava, koska kulttuuri aina epämääräinen ja tulkinta 
vaikeaa. Suuri haaste on vastuullisen kulttuurin löytyminen. Organisaatiossa ajatellaan, 
että se kykenee laatimaan ohjeet ja toimintajärjestelmät niin, että vastuut järjestelmissä 
ovat jokaista ulottuvuutta varten. Jokaista ei-toivottua tapausta varten ei voi olla ohjetta, 
ja paras tapa on, kun omaksuu talon tavat. Vastuullisen toiminnan kulttuurisidonnaisia 
asioita ovat mm. arjen toimivuus, vuorovaikutus, käytännön toimintatavat, hankaliin asioi-
hin puuttuminen, epävarmuuden sietäminen ja erilaisuuden sietäminen. (Aaltonen, 
Luoma & Rautiainen 2004, 46–47.) Organisaatiokulttuuri on työyhteisön oppimisprosessin 
kautta jaoteltu toiminta- ja ajattelumallista. Toiminta- ja ajattelumallit esiintyvät organisaa-
tioissa eri tavoilla esimerkiksi symboleina, rituaaleina, arvoina sekä vuorovaikutus- ja pu-
keutumistyyleinä. Nämä ohjaavat organisaation ajattelua, toimintaa, tavoitteita ja henki-
löiden käyttäytymistä. Organisaatiokulttuuri on yhteisen oppimisen ja sosiaalisen oppimis-
prosessin tulos. Tämän vuoksi ei pystytä luomaan kokonaan uutta kulttuuria, mutta hen-
kilöstöltä voidaan edellyttää uusien toimintapajojen omaksumista. Mikäli henkilöstö ei koe 
 uutta tapaa toimia paremmaksi kuin vanha tapa, sitä ei sisäistetä, eikä tapa sulaudu kult-
tuuriin. (Juutti & Salmi 2014,135–136.) Organisaatiokulttuuri voidaan organisaatiossa ym-
märtää kahdella eri tavalla: organisaation toimintamalleina ulospäin (markkinat) ja orga-
nisaation kykyä organisoida toimintaa omien tavoitteiden mukaisesti. (Tiensuu, Partanen 
& Aaltonen 2004,94.) 
 
Organisaatiokulttuurin osa-alueet 
Lämsä & Hautala (2008,179–182) korostavat organisaatiokulttuurin osa-alueiden muo-
dostumista: arvot, normit, roolit, sankarit, myytit ja kertomukset, rituaalit, tabut ja artefaktit. 
Arvot määrittävät sen, mitä organisaatiossa pidetään tärkeänä ja tavoiteltuna. Arvot ovat 
henkilöiden vakaumuksia; mitkä ovat parempia päämääriä kuin toiset. Ongelmat ja kriisit 
ovat tilanteita, joissa arvoihin nojataan tietoisesti. Organisaatioiden arvoja voivat olla yh-
teistyö, luottamus, asiakaskeskeisyys, jatkuva kehittyminen, huolenpito ja salliva yhteisöl-
lisyys. Arvot muuttuvat hitaasti organisaatiossa. Ne ovat henkilöiden sisäistämiä asioita 
pitkällä aikavälillä. Organisaation määritellessä arvot julkisesti, ne näkyvät julkikuvassa. 
Tekojen ja puheiden on pidettävä paikkansa, että julkilausutut arvot ovat uskottavia. Nor-
mit määrittävät henkilöiden toimintaa. Normit ovat sääntöjä ja ne antavat työyhteisöön 
mallin ja ohjeet käyttäytymistavoista ja luovat henkilöiden välistä yhteistoimintaa.  
Roolit ovat henkilöihin kohdistuvia käyttäytymisodotuksia. Esimiehen rooli koetaan jois-
sakin organisaatiossa etäiseksi, kun joissakin organisaatioissa esimiehen koetaan olevan 
helposti lähestyttävä. Sankarit kuuluvat myös organisaatioon, ja henkilöt kokevat ne ha-
luttuina ja toivottuina. Organisaatiossa sankari voi olla hahmo, joka uskaltaa rikkoa sään-
töjä. Joissain organisaatioissa sankari on se, joka noudattaa sääntöjä tarkasti. Organisaa-
tiokulttuuria hahmoteltaessa tärkeä osa-alue on myytit ja kertomukset. Asioita ilmais-
taan myyttien ja tarinoiden avulla, eikä kulttuurista ja arvoista puhuta suoraan.  Rituaalit 
ovat toistuvia tapoja, ja jokapäiväisiä. Rituaalit määrittävät vuorovaikutusta ja organisaa-
tion arvoja. Tyypillisiä rituaaleja ovat kokoukset, tapa tervehtiä, tapa puhutella ja neuvot-
telu käytännöt. Muutostilanteessa rituaalit tuovat jatkuvuuden ja turvallisuuden tunnetta. 
Tabut ovat niitä asioita mitä organisaatiossa ei oteta esille. Politiikka, uskonto ja huumori 
ovat tyypillisiä tabuja, ja ne ovat jossain määrin kiellettyä. Artefaktit ovat henkilöiden ai-
kaansaannoksia, käyttäytyminen, näkyminen ja kuuluminen. Artefaktit voidaan luokitella 
kolmeen ryhmään: käyttäytymiseen liittyviin, fyysisiin ja verbaalisiin ilmenemismuotoihin. 
Käyttäytymiseen liittyviä artefakteja ovat viestinnän tapa, organisaation seremoniat sekä 
 palkkioiden ja rangaistusten antaminen. Fyysisiä artefakteja ovat rakennukset, organisaa-
tion logo, henkilöstön pukeutuminen, koneet, laitteet, tilojen sisustus ja ulkoasu. Verbaa-
lisia artefakteja ovat lempinimet, vitsit ja ammattislangi. (Lämsä & Hautala 2008,180-182.)  
Scheinin (1987,32) mukaan organisaatiokulttuuri ilmenee kolmella tasolla: artefaktit, arvot 
ja perusoletukset. 
 
Kuva 2. Kulttuurin tasot ja niiden välinen vuorovaikutus (Mukaillen Schein 1987, 32) 
Erämetsän (2003,55) mukaan Edgar H. Schein, organisaatiopsykologian isä, on kuvannut 
organisaatiokulttuurin kolme eri tasoa (kuva 2). Ensimmäinen taso artefakti, toinen taso 
ilmaisee arvot ja kolmas taso piilevät oletukset. Artefakti on yrityksen prosessit ja raken-
teet, jotka pystytään näkemään, mutta niitä on vaikea tulkita. Toinen taso, arvot, sisältää 
strategian, filosofian ja päämäärät. Kolmannessa tasossa ovat piilevät oletukset, jotka 
ovat pitkälti tiedostamattomia. Taso sisältää ajatuksia, tunteita ja uskomuksia. Kulttuurilla 
on Scheinin mukaan kolme merkittävää piirrettä. Organisaatiokulttuuri on syvä ja siinä on 
kolme eri tasoa: pinnallinen ilmiö, kulttuuri, joka hallitsee henkilöitä ja säännöt, miten asiat 
tehdään. Tiedostamattomalla tasolla on suurin merkitys. Kulttuuri on laaja ja tämä vaikut-
taa organisaation kaikkeen toimintaan. Organisaatiossa ryhmän jäsenet pitävät kiinni kult-
tuurisista oletuksista, sen luoma turvallisuus ja merkitys ovat tärkeät organisaatiossa toi-
mimiselle.  Kulttuuri on laaja. Muutoksessa sitä ei voi jättää huomioimatta, vaan muutokset 
tehdään kulttuurin ehdoilla.  
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 Organisaatiokulttuurin muutosvaiheet 
Ranta (2005 20, 22-26) on kuvannut Kleinin (1996) mukaan organisaatioiden tilaa. Orga-
nisaatiot kehittyvät ja elävät vähitellen rakentavampaan suuntaan. Organisaation vaiheet 
ovat syyllistävä organisaatio, mukautuva organisaatio, tilanneherkkä organisaatio ja luova 
organisaatio. 
 Syyllistävä organisaatio: työyhteisössä reagoidaan, kun jotain on mennyt pieleen. Syyl-
listä ja syitä etsitään siihen, miksi ja miten virhe on tapahtunut. Epäonnistumiset ja vai-
keudet nähdään onnettomuuksina, jotka aiheuttavat pelkoa ja lamaannusta. Organisaa-
tiossa tuhlataan energiaa syyttelyyn, eikä energiaa käytetä siihen, että uusia toimintata-
poja löydettäisiin. Kukaan ei tutki, miten voidaan ongelma välttää tai mistä ongelma joh-
tuu. Syyllistämiseen liittyy omien kannustusjoukkojen keräämistä tai vääränlaista vallan-
käyttöä. Kehittämisprosessin jälkeen muodostuu kaksi joukkoa ne, jotka uskovat kehittä-
miseen ja ne, joiden mielestä kehittäminen on turhaa ja ehkä mahdotonta.  
Mukautuva organisaatio: syyllistävässä organisaatiossa jotain menee väärin, on pakko 
muuttaa toimintatapoja. Työyhteisön on etsittävä ongelman aiheuttajaa itse systeemistä. 
Henkilö hakee lähestymistapaa johdon kanssa yhdessä ja tilanne pyritään korjaamaan. 
Usein löydetään uusia toimintatapoja tai menetelmiä. Uudistus ei laajene muihin tilantei-
siin, koska keskitytään käsittelemään tätä yhtä ongelmaa. Organisaatio joutuu valitse-
maan, jatketaanko kehitystä seuraavaan vaiheeseen vai taantuuko se takaisin. Kestävää 
uudistumista ei synny organisaatioissa, enne kuin toimintatapa muuttuu olennaisesti. Mu-
kautuvan organisaation ja tilanneherkän organisaation välillä oleva ero on selvä. 
 Tilanneherkkä organisaatio: henkilöt eivät hae syyllisiä, vaan ongelmaan etsitään rat-
kaisua uusista toimintatavoista. Työyhteisö näkee kokonaisuuksia ja yksittäiset tapahtu-
mat sek niiden välisen yhteyden. Huomataan, että kaikki vaikuttavat kaikkiin asioihin. Tii-
mityöskentely sekä muita yhteistyötä parantavia järjestelyjä, otetaan käyttöön uusien on-
gelmien ehkäisemiseksi. Joustava toiminta, missä johto yhdessä suunnitelette työyhtei-
sön kanssa uudet metodit ja suunnittelee ne vietäväksi käytäntöön. Organisaation jokai-
selle tasolle johto jakaa vastuuta. Muutosprosessia pidetään yllä, kun se on saatu käyntiin. 
Henkilöt katsovat laajemmasta näkökulmasta toiminta- ja käyttäytymismalleja. Tiimityös-
kentely rohkaisee vapaaseen ajattelun. Organisaatiossa ei rangaista epäonnistumisista, 
vaan niistä opitaan. Uudistuminen vahvistaa organisaation toimintaa ja mahdollistaa hen-
kilöstön kehittymisen ja kasvun. 
  Luova organisaatio: henkilöt työskentelevät tuottamalla uusia ennenäkemättömiä rat-
kaisuja. Perusteet ja toimintatavat syvenevät systemaattisessa ajattelussa. Visiot muo-
dostuvat organisaatiossa koko ajan uudelleen. Kun kaikki toiminnot toteuttavat toiminta-
ajatusta, näkemys täsmentyy, laajenee ja syvenee koko ajan. Luovassa organisaatiossa 
olennainen väline on kehittynyt kommunikaatioprosessi. Vakiintuneet käyttäytymismallit 
ja toimintamallit organisaatioissa ollaan valmiita hylkäämään. Organisaatio suuntaa kohti 
uusia mahdollisuuksia sekä toteuttaa mahdollisuudet. 
2.2 Organisaatiokulttuurin muutos 
Organisaatiokulttuurin muuttaminen on vaikeaa, koska organisaatiokulttuuri hallitsee hen-
kilöitä enemmän kuin henkilö organisaatiokulttuuria. Henkilöt haluavat pitää kiinni lujasti 
kulttuurisista oletuksista, kulttuuri tekee ennustettavan elämästä. Organisaatiokulttuuria 
muutettaessa pitää muistaa, että kaikki entinen ja vanha ei ole huonoa. Muutosta pidetään 
useasti epämiellyttävänä ja vaikeana asiana. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004 95-96.) 
Organisaatiokulttuurin muuttuminen tapahtuu hitaasti. Hitaasti tapahtuvalla muutoksella 
ja pysähtyneisyydellä on ero. Jälkimäisellä tarkoitetaan vaikenemista tärkeistä asioista. 
(Lindfors, Paakkola & Pylkkänen 1991 22.) 
 Muutokseen on käytettävä runsaasti aikaa. Organisaatiokulttuuriin liittyy kaksi tärkeää 
tekijää, toimintamallit ja asenteet, mitkä edesauttavat parantamaan suorituksia. Ihmiset 
toimivat usein väärin, kun kulttuuriin liittyvät seikat jätetään huomioimatta. (Kotter 
1996,12-13.) Organisaatiot, joissa muutoksia tehdään, eivät koostu vain prosessien ku-
vauksesta, sopimuksista, hierarkiasta ja rakennekaavioista. Organisaatio on itseään kor-
jaava ja jatkuvasti muuntautumiskykyinen mitä suurimmissa määrin.  (Mattila 2007,15.)  
Kotterin (2009,135) mukaan, muutosmyönteinen organisaatio ja siinä toimivat henkilöt an-
tavat arvoa sille, että heille on annettu mahdollisuus tarttua uusiin tilaisuuksia, muuttaa 
mahdollisia uhkatekijöitä ja löytää uusia tapoja voittaa. Organisaatiossa, jossa edellä mai-
nitut asiat toimivat, normaali käyttäytymiseen kuuluvat valppaus, ulospäin suuntaavai-
suus, muutosjohtajuus, energiaa ja aikaa vievien tekemisten lopettaminen. Silloin vaadi-
taan sitkeitä muutoksia, kun niitä tarvitaan. 
Korpelainen & Lampikoski (1997, 49) toteavat, että menestyksen ja jatkuvuuden sopeu-
tumiskykyä, että pidetään tärkeänä muuttuvissa organisaatioissa. Kantaa voidaan muu-
tokseen ottaa kolmella eri tavalla: ensimmäisenä ei tehdä mitään, toisena sopeutuminen 
ja kolmantena innovatiivisuus ja näihin kaikkiin kolmeen asiaan liittyy aina riski. 
 2.2.1 Muutos 
Muutos jää loppujen lopuksi pysyväksi vain silloin, kun siitä tulee ”tapa”, jolla täällä toimi-
taan”: Kun se nivoutuu pysyvästi yksikön tai koko yrityksen työskentelytapoihin. Käytettä-
vissä oleva tieto on osoittanut myös sen, että tehdään virheitä ja ne voivat olla pahoja, 
koska menneisyys ei ollut meitä valmistanut uudistamisen haasteiden varalle. (Kotter 
1996, 12, 15.) 
Muutoksen lähtökohdilla tarkoitetaan niitä ajattelutapojen ja resurssien sekä liiketoimin-
nan raamien ymmärtämistä, joissa muutosta toteutetaan. Kyse on muutoksen kokonai-
suuden hahmottamisesta ja rakentamisesta. Kokonaiskuvan hahmottaminen auttaa muu-
toksen konkretisoimisessa ja käytäntöön viemisessä. Muutoksen edetessä jokainen työ-
yhteisö ja työntekijä joutuvat kuitenkin kohtaamaan johdon määrittelemät lähtökohdat, ja 
siksi johtajien pitää valmistautua perustelemaan omat ajattelutapansa sekä vastaamaan 
kysymyksiin muutoksen käynnistäneistä syistä ja tavoitteiden mielekkyydestä. (Ilmarinen, 
5.) 
Muutoksen suunnittelussa on tärkeää monipuoliset ja riittävät resurssit. Muutoksen laa-
juus, tavoitteet ja toteuttamistapa määrittelevät sen, millaisia resursseja tarvitaan ja ketkä 
ovat kulloisenkin muutoksen keskiössä. Onnistuneessa muutoksessa resurssit ja suunni-
telmat on otettu huomioon. (Luomala 2008, 7.) Mattila (2007,15) on todennut, että muu-
toksen ympärille ei kannata rajata asioita arjen toiminnassa tai johtamisessa. Paras tulos 
syntyy realistisesta ja tarkasta arvioinnista lähtötilanteessa.  
Muutostilanteessa yrityksen tai yhteisön ylimmän johdon näkyvä sitoutuminen muutok-
seen on eräs keskeinen edellytys muutoksen onnistumiselle. Toinen tärkeä tekijä on ottaa 
työpaikan avainhenkilöt ja henkilöstö riittävän varhaisessa vaiheessa mukaan muutos-
suunnitelmien laatimiseen ja varmistaa kommunikaation sujuvuus muutoksen kaikissa 
vaiheissa. (Luomala 2008, 8.) 
Kommunikointi ja viestintä varmistavat, että muutosvastarinta on pieni. Organisaation pi-
tää tiedottaa hyvin henkilöstöä muutoksesta. Käytännössä tämä tarkoittaa, että muutos-
suunnitelmassa täsmällisesti muutosprosessien kuvaukset (tulos- ja tehokkuustavoitteet), 
muutoksen työn tekemiselle asettamat vaatimukset (työprosessit, rutiinit, päällekkäisyy-
det, riskit, uhkat ja epävarmuudet) sekä tiedottamissuunnitelman.  Toteuttamissuunni-
telma muutoksesta sisältää selvityksen muuttuvista toiminnoista.  Käytännössä tämä tar-
koittaa esimerkiksi resurssitarpeiden arviointia tarkasti, osaamis- ja koulutustarpeiden, 
työnjakokysymysten ja valtuuksien ja vastuiden selvittämistä muutoksessa. Muutoksen 
 johtaminen tai ihmisten johtaminen muutoksessa ei pääty muutoksen toteuttamiseen tai 
kehittäviin tukitoimenpiteisiin. Muutokset ovat meillä arkipäivää. Muutoksen arviointi on 
tärkeä aina kun muutoksia on organisaatiossa tapahtunut. (Luomala 2008, 9.) Kainuun 
ammattiopistossa viestinnän puuttumisen kritisointi on helppoa, mutta toimivan viestinnän 
luominen ja myös se, että vastaanottajat ovat vastaanottavaisia viestein suhteen, on to-
della vaikeaa. Kaikkia henkilöitä viestintä ei tavoita, vaikka viestintävälineitä on useita. 
Kainuun ammattiopistossa on täsmäkoulutuksia järjestetty, kuten tiimimestarikoulutusta 
henkilöstölle. Joskus voidaan joutua turvautumaan psykologin apuun. Aina ei selvitä ilman 
ulkopuolista apua. Muutos voi olla monelle perinteiseen opetusmalliin jämähtäneelle aika 
rankka kokemus. 
Muutoksen suunnittelussa, toteutuksessa ja arvioinnissa on otettava huomioon työn 
määrä, työn vaatimukset, työn jakautuminen ja työn tekemisen tavat, mutta myös muu-
toksen tarvitsema aika. Siksi muutoksen johtamisessa on kyse myös muutoksen ajan hal-
linnasta: onnistunut muutos vaatii aikaa. (Luomala 2008, 9,10.) 
Onnistuneeseen muutokseen on varattava riittävästi aikaa. 
Muutoksesta tulee paljon kysymyksiä, kun siitä puhutaan ja tässä muutamia yleisiä: 
 • Missä ollaan nyt tällä hetkellä? 
 • Miten ja miksi muutos tapahtuu?  
• Minkälaisia tavoitteita on muutokseen? 
 • Minkälaisia ovat kokemukset aiemmista muutoksista? 
 • Mitä muutoksesta käytännössä seuraa?  
• Miten muutos toteutetaan?  
• Minkälaisia riskejä muutokseen liittyy?  
• Miten muutokseen otetaan henkilöstö mukaan? (Ilmarinen, 5.) 
Organisaatiot eivät selviä kovinkaan pitkään ilman muutoksia. Muutoksien läpivieminen ei 
koskaan ole helppoa, eikä se tapahdu hetkessä. Muutokset epäonnistuvat tai jäävät ta-
voitteista hyvinkin usein. (Ilmarinen, 3.) 
Seuraavat neljä asiaa ovat onnistuneelle muutokselle ne tärkeimmät edellytykset. 
 o Ihmiset tekevät yhdessä muutoksen 
Onnistumisen edellytyksenä on aina henkilöstön sitoutuminen muutoksiin. Muutos on to-
teutunut silloin, kun henkilöstö toimii sen mukaisesti työssään, ja kun toimitaan yrityksessä 
uuden toimintatavan mukaisesti. (Ilmarinen, 4.) 
o Muutoksen onnistuminen edistää työhyvinvointi 
 Muutostilanteessa on tärkeää pitää huolta henkilöstön työhyvinvoinnista, jotta työn teke-
minen sujuu muutoksen tuomasta epävarmuudesta huolimatta. Työhyvinvointi muutok-
sessa varmistetaan johdonmukaisella ja avoimella viestinnällä, tavoitteiden selkeyttämi-
sellä, oikeudenmukaisella johtamisella ja henkilöstön osallistamisella. (Ilmarinen, 4.) 
o Menestys on jatkuvaa uudistumista 
 Yrityksen menestyksen edellytyksenä on toiminnan jatkuva kehittäminen niin yritys-, työ-
yhteisö- kuin yksilötasollakin. Menestyvimmät yritykset ennakoivat jatkuvasti muutoksia ja 
voivat sillä tavalla vaikuttaa oman liiketoiminnan kehittymiseen. (Ilmarinen, 4.) 
 
o Muutoksessa edellytetään avointa viestintää 
 Onnistuneen muutoksen edellytyksenä on jatkuva, avoin ja johdonmukainen viestintä. 
Viestinnällä luodaan ymmärrystä muutoksen tavoitteista ja tarkoituksesta. Onnistuneella 
viestinnällä toteutetaan ja kuvataan muutosta. (Ilmarinen, 4.) 
Muutos, onko se mahdollista ilman kriisiä? Usein suuret muutokset ja uudistukset tapah-
tuvat kriisien kautta. Henkilöinä ihmiset ovat urautuneita ja uudistuminen on meille vai-
keaa. Uudistuminen tarkoittaa heräämistä ja herkistymistä sekä voimaa muutosten toteut-
tamiseen. (Sydänmaalakka 2006, 73-74.) 
Elämä on koko ajan uudistamista, missä mikään ei pysy samanlaisena. Muutos ja uudis-
tuminen ovat henkilön ainoita mahdollisuuksia elää tasapainossa ympäristössä. On tär-
keää pitää kiinni uudistusvalmiudesta ja samalla kehittää sitä. Uudistuvalmius tarkoittaa 
sitä, että pystytään lukemaan singaleja, joita ympäristö antaa ja vaistotaan siirtymisvai-
heita, jotta pystytään käyttämään niitä hyväksi. (Sydänmaalakka 2006, 93.) 
 Muutokselle on tärkeintä määritellä, mikä on muutos, joka halutaan. Vanha kiinalainen 
kirjoitus sanoo, että muutos tarkoittaa mahdollisuutta sekä uhkaa. Muutokset koetaan hy-
vin ristiriitaisena – ne voivat tuoda myös hyvää, mutta toisaalta ei ehkä pidetäkään sen 
tuomasta tuloksesta. (Valpola 2004, 27.) 
Erämetsä (2003, 9,14,19-21) on tuonut esille, miten ennen on oltu pieniin asioihin tyyty-
väisiä. Ihmisille riitti, että heillä oli työtä ja eli kunnollisesti elämää. Muuttumisen ja osaa-
misen vaatimukset tulivat hitaasti elämään. Henkilöt kokevat muutokset hämmentävinä ja 
usein se aiheuttaa kitkaa. Muutos voi olla samalla sekä hyvä sekä paha. Miten muutos 
koetaan, riippuu paljon muutoksen laajuudesta, tilanteesta ja ihmisistä, jotka sitä tulkitse-
vat. ”Paha” muutos organisaatiossa voi olla mm. seuraavissa tapauksissa: 
o Ihmiset, joita se koskettaa, ovat turvallisuushakuisia 
o Ihmiset, jotka ovat vain ”töissä täällä” 
o Huono oppimiskyky 
o Muutoksia ei ole juurikaan koettu aiemmin 
o Muutokset on kaatuneet muutoshaluttomuuteen 
Muutos on ”paha”, kun se perustuu arviointiin ja ajatteluun; epätarkkaan ongelmanaset-
teluun, vaatimattomaan näkemykseen ja tietoon sekä vääriin päätöksiin. Muutos on silloin 
hyvä, kun se on välttämätön. Miten muutos tuntuu, niin se riippuu siitä, miten se viedään 
läpi ja mitä on otettu huomioon. Muutos on silloin epäonnistunut, jos kaikki kehitys este-
tään. 
Heiskanen (2013, 234) on tuonut muutoksen esille seuraavasti: Mikä estää muutoksen, 
yhteiskunnassa sekä organisaatiossa? Globaalissa tutkimuksessa on todettu, että suu-
rimmaksi esteeksi ovat muodostuneet asenteet ja toimitapojen muutokset. Jotta pystytään 
muuttamaan toimintatapoja, meidän asenteiden on muututtava ja muutoksen on tapah-
duttava ajattelussa. Joidenkin asiantuntijoiden mukaan tehokkain tapa muutoksen aikaan-
saamiseen on tieto. Päätösten tekemiseen tarvitaan tietoa, jotta pystytään näkemään 
asiat ihmisten käyttäytymisessä ja toiminnassa.  
Sydänmaalakka (2001, 66-67) on tuonut muutoksen esille oppimisena, kehittymisenä ja 
kasvuna. Muutokset eivät ole helppoja ja usein mietitään, ovatko muutokset edes mah-
dollisia. Muutos vaatii paljon energiaa ja toteuttaminen on vaikeaa. Uusien asioiden oppi-
 minen on haastava. Tiimitasolla muutokset ovat vielä hankalampia kuin yksilötasolla. Ku-
vassa 3 on esitetty aikaulottuvuus ja erilaisten muutosten toteuttamisen vaikeusaste.  Uu-
den tiedon hankkiminen on helpointa ja vie aina vähemmän aikaa. Uudet taidot on helppo 
oppia ja mutta omien asenteiden muuttaminen on jo vaikeampaa. Henkilöiden käyttäyty-
minen muuttuu, kun tarvittavat asenteet, taidot ja tiedot ovat muuttuneet. Käyttäytyminen 
ei muutu vain tiedon vaikutuksesta, myös tunteet ovat tärkeitä. Henkilöiden käyttäytymi-
sen muutos vaikuttaa ryhmän käyttäytymiseen ja organisaation toiminnan muutos edel-
lyttää kaikkien aikaisempien tasojen muuttumista. Henkilön käyttäytyminen, ryhmän käyt-
täytyminen ja yrityksen toiminta on vaikeaa ja vaadittava aika muutokseen on pitkä. 
                     
 
 
 
Kuva 3. Aikaulottuvuus ja erilaisten muutosten toteuttamisen vaikeusaste (Mukaillen Sy-
dänmaalakka 2001,67) 
Muutoksen tullessa organisaatioon, johdon pitää tehdä suunnitelma muutoksenhallinta-
ohjelmaan, että johto pystyy vastaamaan niin kysymyksiin ja vastaväitteisiin mahdollisim-
man tehokkaasti. Ymmärrys muutoksen yleisimmistä syistä, joiden vuoksi henkilöt vas-
tustavat muutosta, antaa johdolle mahdollisuuden suunnitella muutosstrategia näiden asi-
oiden käsittelemiselle. Johdon ei ole mahdollista tietää kaikista muutoksenvastaisista asi-
oista. Henkilöiden käyttäytyminen voi ilmaista huolta ja siihen on hyvä johdon kiinnittää 
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 erityistä huomiota. (Rick 2011) Apilo yms. (2007,106) mukaan jatkuvat muutokset organi-
saatiossa kehittävät ja auttavat uudistumaan. Muutosten tulessa useamman vuoden vä-
lein, organisaatio lamaantuu muutoksen tulessa esille. Harvoin tulevat muutokset eivät 
ole organisaatiolle hyväksi, koska ne korostuvat liikaa ja korjaavia toimenpiteitä joutuu 
odottamaan kauan aika. 
 
Klassiset psykologiset muutoksen reaktiot Rickin mukaan on esitelty kuvassa 4. 
 
Kuva 4. Muutoksenhallinta- reaktiot muutokseen (Rick 2011) 
Muutoksia koskevat lähteet pitää tunnistaa ja henkilöiden tunteet vahvistaa. On parempi 
ennakoida muutoksen vastaväitteitä kuin sammuttaa paloja. Tiedostettava miten muutok-
sen vastustaminen voitetaan. Tämä on suunniteltua muutoksenhallintaa. Muutosten tul-
lessa (kuva 4), ensin halutaan kieltää muutokset, jonka seurauksena tulee suuttuminen, 
kun muutosta ei saada pois, vaan se on edessä väistämättä. Näistä seuraa henkilöille 
muutoksessa sekaannus ja masennus. Asia ymmärretään niin, että ollaan kriisin pohjalla. 
Pohjalta noustaan ylös ja kohti muutoksen hyväksymistä. Hyväksymisestä seuraa luotta-
mus muutokseen. Henkilöt käyvät muutoksessa näitä vaiheita läpi. Tarvitaan aikaa tottua 
muutokseen ja eri tunnetiloja muutoksen aikana pitää käydään läpi. (Rick, 2011.) Kainuun 
ammattiopistossa on huomattu, ettei aina mene näin helposti. Ja monesti joillakin jää joku 
vaihe väliin. Joku taas jämähtää jollekin tasolle. 
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Muutoksen vaiheet 
Kuivasniemen & Tokolan (2006, 61-62) mukaan muutos toteutetaan organisaatiossa ja 
koetaan prosessina. Huhut ja epävarmuus ovat ennakointivaiheessa tyypillisiä. Henkilöt 
ja ryhmät kokevat muutoksen aikana erilaisia vaiheita, ja vaiheita on kuvattu seuraavasti: 
uusien mahdollisuuksien polku, epävarmuuden polku ja kriisipolku. Uusien mahdollisuuk-
sien polulla epävarmuuden jälkeen huomataan, että muutoksen myötä tilanne onkin jo 
parempi. Uudet mahdollisuudet voivat olla mielenkiintoisia ja tehtävät selviä. Epävarmuu-
den polulla koetaan muutoksen menetystä ja siirrytään epävarmuusalueelle. Koetaan me-
netystä, jotka voivat olla mm. tutun työyhteisön vaihtuminen, uudet työvälineet ja työteh-
tävät sekä työpaikan rakenteeseen liittyvä asia. Muutos tuo uusia mahdollisuuksia ja so-
peutuminen uuteen sujuu ilman kriisejä. Menetyksen kokemuksia koetaan kriisipolulla. 
Menetyksen kokemukset herättävät aina henkilöissä tunteita. Jokainen henkilö kokee eri 
tavalla, joillakin tunteet ovat harmistumista tai turhautumista, kun taas toiset henkilöt voi-
vat menettää oman työkyvyn ja masentua sen seurauksena.  
Mattila (2008, 50-52) jakaa muutoksen vaiheet neljään eri vaiheeseen: perustan luomi-
nen, käynnistys, hallittu eteneminen ja vakiinnuttaminen. Perustan luomisessa tehdään 
kokonaiskuva muutoksesta ja sen tuomasta vaikutuksesta. Mietitään tarkkaan työyhtei-
sön lähtötilannetta sekä siihen liittyviä riskejä. Muutoksen perusteet ja visio tiivistetään 
sekä asetuetut tavoitteet muutokselle konkretisoidaan. Käynnistystoiminto aika jää 
yleensä lyhyeksi, jos muutoksen luominen on tehty hyvin ja perusteellisesti. Sujuva liik-
keelle lähtö on käynnistystoiminnon tärkein tehtävä. Käynnistystoiminnon aikana luodaan 
innostusta ja sitoutumista, ja samalla muutosvastarintaa pienenetään heti alkuvaiheessa. 
Muutosjohtamisen ja arkipäivän tehtävistä koostuu hallittu eteneminen. Päättyvien vaihei-
den ja uusien tehtävien liitoskohdat ovat tyypillistä etenemisvaiheelle. Muutoshankkeen 
hyödyt näkyvät vakiinnuttamisen vaiheessa ja samalla näkyy muutoksen hyödyt todeksi 
ja lopputulos kirkastuu. Muutoksen aikana käytetyt voimat ohjataan uusiin haasteisiin tai 
hyödynnetään tuloksissa vakiinnuttamisen aikana. 
Mäkisalon (2003, 80-83) mukaan muutoksen vaiheet ovat: tietoisuus, asenteen muodos-
tuminen, päätös kokeilusta, toteutus ja vahvistus, jolloin muutos on tullut organisaatiokult-
tuurin tasolle. Tässä vaiheessa muutos on toteutunut. Muutos suunnitellaan huolellisesti. 
Henkilöt on otettava muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen mukaan. Eri vaihtoehdoista 
ja päätöksen tekemisestä on keskusteltava avoimesti. Jos henkilöitä ei oteta muutoksen 
suunnitellun mukaan, syntyy muutosvastarintaa, joka on luonnollista ja ymmärrettävää. 
 Muutostilanteessa henkilöt ajattelevat, että kaikki turvallinen ja vanha loppuu, ja alkaisi 
kokonaan uusi aika. ”Poisoppiminen” vanhasta ja uuden luominen ovat muutostilanteessa 
tärkeässä keskiössä. Muutokseen on varattava runsaasti aikaa. Aktiivisen kokeilun aika 
suurissa muutoksissa on vähintään puoli vuotta. On oltava joustavat muutossuunnitelmat, 
jotta muutoksen vaatimat suunnitelmat saadaan vietyä joustavasti eteenpäin. Muutospro-
sessia selkeyttää kirjallinen muutossuunnitelma.  Muutoksessa ristiriidat vievät prosessia 
eteenpäin. Muutoksen aikana johtajat eivät saa pelätä henkilöiden voimakkaita tunteen 
purkauksia, koska ne kuuluvat asiaan. Organisaatiossa tiedetään, että henkilöt ovat ajan 
tasalla tulevista muutoksista. Tunnereaktiot ovat osa muutosprosessia. 
2.2.2 Muutosvastarinta ja sen poistaminen 
Muutoksen vastustajista voidaan käyttää nimitystä ”hiekoittaja”, joka on vastaan kaikkea 
muutosta. Muutoksen poistajasta voidaan käyttää nimitystä ”kadun lakaisija”. 
Kotterin (2009, 107) mukaan eteviä muutostahdon tappajia ovat torjujat. Muutosvastarin-
taa tekevistä Kotter käyttää nimeä ”jarrumies”, joka jokaisesta organisaatiosta löytyy. Kui-
vasniemen & Tokolan (2006,57-58) mukaan negatiivinen sävy liittyy usein muutoksiin. 
Henkilöiden epävarmuudesta nousee muutosvastarinta. 
Muutosvastarinta on parhaimmillaan hyödyllinen ja hyvä, ja täysin luonnollinen asia. Muu-
tosvastarintaan vaikuttavat monet asiat, fyysiset koettelemukset, omaan arvostukseen liit-
tyvät pelot, toimeentulon jatkuvuus sekä työpaikan säilyminen. Historiassa on myös muu-
tosvastarinta jarruttanut, hionut ja testannut uudistuksia, tieteen ja teknologian keksintöjä 
ja innovaatioita. (Erämetsä 2003, 98.) Muutos voi aiheuttaa työyhteisössä ristiriitoja. En-
nakointi on ristiriitojen selvittämisen kannalta tärkeää. Henkilöstön palkitseminen ja muu-
toksen oikeudenmukaisuus on tärkeää. Tiedonkulku ja positiivisten asioiden esille tuomi-
nen muutoksen aikana vähentää muutosvastarintaa. (Luomala 2008, 16.) 
Organisaation jäsenet pitävät yleensä tiukasti kiinni oletuksista. Oletuksia ovat omat kek-
sinnöt ja omien kokemusten tulos. Useasti ne ovat heijasteita arvoista, jotka ovat lähtöisin 
perustajilta. Ulkoa- ja sisältäpäin tulevat ehdotukset kulttuurin muuttamisesta jätetään 
yleensä huomioimatta tai niitä vastustetaan. Ulkoinen kriisi voi sulattaa tilanteen. Mm. 
myynninlasku tai joku muu tapahtuma, mihin ei ole osattu varautua, voi edesauttaa muu-
toksessa. (Schein 2001, 116.) Turvallisuuden tunteen puuttuminen aiheuttaa muutosvas-
tarintaa. Muutosvastarinnan apuna on organisaation ja ryhmän hyväksyntä, tuki ja turval-
lisuus. Ryhmä antaa muutokselle yksilöllistä turvaa. Henkilön pelko hylätyksi tulemisesta 
 tai huonommuudesta on mahdollinen muutosvastarinnan lähde. Pelkoa aiheuttaa se, että 
ei opi uusia asioita tai tunne, että tippuu toisten matkasta pois. Työpaikan menettämisen 
pelko on suuri ja jokaisessa muutoksessa olisi hyvä organisaation käydä läpi asioita: vai-
kuttaako muutos työpaikkoihin ja tuleeko irtisanomisia. Muutosvastarinta voi olla jyrkän 
asenteellista. Kaikkia muutoksia kohtaan, mitä organisaatiossa esiteetään, ollaan jyrkästi 
vastaan. Alkuvaiheessa muutos lisää yleensä työn määrää, mutta kaiken uuden oppimi-
nen on aluksia vaikeaa ja vie aikaa. Muutostunteita ei pidä kieltää, ja ne pitää käsitellä ja 
nostaa rohkeasti esille. Muutosvastarinnan puuttuminen voi olla huolestuttava asia, hen-
kilöt voivat olla työhön uupuneita ja välinpitämättömiä. (Erämetsä. 2003, 194-196.) 
Terve muutosvastarinta on positiivista, vapauttavaa ja ei-saastuttavaa. Positiivinen muu-
tosvasarinta ei suhtaudu muutoksiin kieltävästi ja vapauttavasta muutosvastarinnassa 
asiat selviävät ja suunnitelmat paranevat, muutokseen jää energiaa. Ei-saastuttava muu-
tosvastarinta on, kun ei ole pelkoa aiheuttavaa tunnetta organisaatiossa. Muutoksen ole-
massaolo pitää hyväksyä ja kuunneltava vastaperusteet muutokselle. On tunnistettava ja 
tunnustettava muutoksen olemassaolo. Tunteet on hyväksyttävä, ja niitä on ymmärrettävä 
ja kuunneltava. (Kuva 5) Muutosprosessissa henkilöt käyvät läpi erilaisia asioita. Muutok-
sen tulessa eteen ensin henkilöt kokevat muutosvastarintaa. Ei haluta muutoksen tulevan 
ja tunne tasolla erilaisia tuntemuksia käydään läpi, kuten mm. miten työ muuttuu. Syntyy 
epäily, että onko muutos tarpeellinen. Muutoksen tarpeen ymmärtäminen sekä muutok-
sen hyväksyminen tulevat muutosvastarinnan ja epäilyn jälkeen. Tahto ja usko muutok-
sen tuomaan hyvään seuraavat. Toteutetaan muutoksen tuomia uudistuksia. Tehdään 
niitä asioita, mitä muutoksessa on päätetty tehdä. (Erämetsä 2003,100.) 
 
Kuva 5. Positiivinen muutosprosessi (Mukaillen Erämetsä 2003,100) 
Moilanen (2001, 130) toteaa, että osa henkilöistä suhtautuu luottavaisesti ja positiivisesti 
omiin kykyihinsä ja eteen tuleviin muutoksiin. Henkilön asennoituminen muutoksessa on 
keskeinen tekijä muutoksesta selviämiseen sekä siihen liittyviin uusien asioiden oppimi-
seen. Muutokseen asennoituminen lähteen henkilön asennoitumisesta ja perusluon-
teesta. Kyvyttömyyden tunne voi nousta muutoksen esteeksi. Tällöin henkilön energia 
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 menee pohtiessa henkilön pelkäämistä epäonnistumiseen ja muutoksen tuomien haitto-
jen pohtimiseen, eikä siihen miten muutos viedään läpi.  
Kuivasniemi & Tokola (2006, 64-65) korostavat, että muutos hyväksytään vastustuksen 
jälkeen ja hyväksyminen on aluksi passiivista. Uusien mahdollisuuksien kautta muutos 
hyväksytään. Uusia asioita omaksutaan muutoksen tullessa. Hyväksytystä muutoksesta 
käytetään nimitystä aktiivinen hyväksyminen. Ilmapiiri työyhteisössä voi olla kaoottinen, 
mutta uuden luomiseen panostava. 
 Mattila (2008, 37-40) on todennut, että muutosvastarinta on luonnollista ja usein myös 
hyödyllistä ja se pitää henkilöiden hyväksyä. Muutosvastarinta tulee henkilön ahdistuk-
sesta muutokseen ja tämä aiheuttaa riittämättömyyden tunnetta ja uudistuminen koetaan 
kielteiseksi. Luottamus tai sen puuttuminen, ovat keskeisessä roolissa, miten uuteen muu-
tostilanteeseen lähdetään. Vahva usko tulevaan auttaa muutostilanteessa ohjaamaan oi-
keanlaisiin tekoihin ja auttaa kannustamaan muutosten tekemisten toteutuksessa. 
Mäkisalo (2003, 80, 85) on todennut, että muutoksen aikana henkilöiden pitää irrottautua 
henkisesti vanhasta mallista ja antaa tilaa uusille asenteille sekä toiminta- ja ajatteluta-
voille. Uusia tapoja henkilö voi omaksua tekemällä asiat uudella tavalla. Muutosvastarin-
taa poistavia tekijöitä ovat: organisaatiossa hyvä työilmapiiri, huomioon otettu turvallisuus, 
organisaation hyvä me henki on hyvä ja yhteenkuuluvuuden tunne. Hyvä ilmapiiri sallii 
avoimen keskustelun asioista ja henkilöiden mahdollisuuden aloitteiden tekemiselle. Va-
paa-ajan viettäminen kuuluu hyvään työilmapiiriin. Henkilöiden vastuualueet on selkeästi 
kerrottu: ne antavat mahdollisuuden kehittää itsenäisesti omaa työtä. Organisaation joh-
tamistyyli on henkilöitä huomioiva, myönteisesti kehittävä ja mahdollistava. Tehdään sel-
keät tavoitteet kehittämistoimintaan sekä tuetaan kehittämistoimintaa. 
Muutoksen motivointi 
Moilanen (2001,127) toteaa, että omista lähtökohdista lähtevä sisäinen motivaatio henki-
löllä, on kaiken perusta. Sisäinen motivaatio varmistaa sitoutumisen tehtävään ja samalla 
parantaa kokonaisuuden ymmärtämistä. Sisäinen motivaatio auttaa myös asioiden omak-
sumisen ja hyödyntämisen eli osallistuminen ja tekeminen saavat suuremman arvon, kuin 
lopputulos. Ulkoinen motivaatio on sisäisen motivaation vastakohta. Ulkoisessa motivaa-
tiossa esille nousee usein raha tai joku muu palkkio. Ulkoinen motivaatio on valitettavasti 
huono vaihtoehto, koska se vähentää hyötyjä sisäisestä motivaatiosta eli itsesäätelyn ja 
pätevyyden kokemista. Ulkoinen motivaatio vähentää myös prosessissa tapahtuvaa op-
pimista, sekä uuden innostusta.   
 Sinokki (2016,60-61) toteaa, että motivaatio vaikuttaa meillä kaikkeen tekemiseen. Moti-
vaatiossa yhdistyy ihmisen tunne ja järkiperäiset tekijät sekä ihmisen persoonallisuus ja 
sosiaalinen ympäristö. Motivaatio on henkilöille toiminnan polttoainetta. Motivoituneina 
henkilöt ovat tarkoituksenmukaisia ja päämäärähakuisia. Motivaatiokäsite on lähtöisin la-
tinankielisestä sanasta movere, joka tarkoittaa liikkumista. Motivaation määritteitä on 
useita, se voidaan määritellä seuraavasti:  
 yksilöllisenä ilmiönä, johon liittyy voima, mikä saa henkilön liikkumaan 
 motiivien verkostoksi tai motiivien aikaansaamiseksi, jossa motiivit ovat haluja, tar-
peita, viettejä, palkkioita ja rangaistuksia 
Erämetsä (2003, 236-237) toteaa, että kommunikointi muutoksessa on tärkeää. Kommu-
nikoinnissa yhteinen päämäärä syntyy nykytilasta, suunnasta, oppimisesta virheistä, on-
nistumisista sekä oikeiden toimenpiteiden varmistamisesta. Kommunikaatio on jaettu nel-
jään eri osaan: teot, kertominen, kuuntelu ja palaute. Teot. Henkilöt eivät pysty olemaan 
ilman kommunikaatiota, koska teot ratkaisevat. Henkilön ilmeet ja eleet viestivät asioita 
sekä mitä ja miten asioita tehdään. Voimakas signaali nousee esille, jos asioita jätetään 
tekemättä. Jos henkilö puhuu muutoksesta, mutta ei toimi sen mukaisesti, voi jättää asiat 
sitten puhumatta. Kertominen. Tämä on henkilön ulospäinsuuntautunut kommunikaatio, 
tavallisesti puhetta. Olennaisena osana tähän kuuluu, että henkilöä ymmärretään, kuun-
nellaan ja uskotaan. Olennaiset asiat, mitkä kertomisessa nousevat esille ovat ymmärryk-
sen varmistaminen sekä aitous. Kuuntelu. Haasteena on saada henkilöt aidosti kuunte-
lemaan toisia. Kuuntelemiseen liittyy empatia, tiedollinen ymmärtäminen sekä tunteiden 
kuunteleminen. Muutoksessa organisaatiossa on välttämätöntä kuunteluun kuluvat kysy-
mykset sekä kaikkialla organisaatiossa tapahtuva kuuntelu. Palauteen ottaminen ja an-
taminen on ratkaiseva tekijä muutoksessa tai kehitettäessä. Muutosta ei voi muuten kor-
jata kuin palautteen antamisella. Positiivisella palautteella motivoidaan henkilöitä sekä te-
kemistä oikein vahvistetaan. 
 
Muutoksen johtaminen 
Erämetsä (2003, 152) on todennut, että muutoksen johtamisesta puhutaan ”change ma-
nagement”. Ihmisten johtaminen ”change leadership”, muutosjohtaminen on pitkälti ihmis-
ten johtamista. Asiat ovat ihmisten tekemiä ja tapahtuvat myötävaikutuksessa ihmisten 
kanssa. 
 Kotter (1996,17-19) on todennut, että mittavat muutokset eivät synny helposti, ja syitä on 
useita. Sisäänpäin kääntynyt kulttuuri, byrokratia, tiimityöskentelyn puute, tuntematon 
pelko, ylimielisyys ja luottamuspula ovat muutosvastarinnan syitä. Muutoksessa nämä 
prosessit, uudistumisesta ja laadun parantamisesta on huomioitava ja voitettava. Suuren 
muutoshankkeen toteuttamiseen on käytetty kahdeksanvaiheista muutosprosessia. 
(Kuva 7,8) 
 Prosessiin kuuluu kahdeksan vaihetta, jotka liittyvät edellisessä kappaleessa käsiteltyihin 
perusvirheisiin, joita muutoksessa tehdään (kuva 6). Organisaatiomuutoksessa tehdään 
virheitä, kun muutoksen tarpeellisuudesta ei tiedoteta tarpeeksi henkilöstöä. Uuden vision 
merkitystä aliarvioidaan sekä uudesta visiosta kerrotaan liian vähän henkilöstölle. Onnis-
tumiset eivät tapahdu heti muutoksessa eikä vahvaa ohjaavaa tiimiä ole perustettu, joka 
auttaa muutoksen tuomissa asioissa ja kysymyksissä. Näiden asioiden pohjalta seuraa, 
että muutosvisiota ei arvosteta. Kustannukset nousevat liian suureksi organisaatiossa. 
Muutos ei tuonut haluttua tulosta organisaatiossa.  
 
 
Kuva 6. Kahdeksan organisaatioiden muutoshankkeiden tavallisinta virhettä ja niiden seu-
raukset (Mukaillen Kotter 1996,13) 
 
Tavallisimmat virheet
• Tyytyväisyys vallitsevaan tilanteeseen
• Ei perusteta riittävän vahvaa ohjaavaa tiimiä
• Vision merkitystä aliarvioidaan
• Visiosta kerrotaan liian vähän
• Uuden vision tieltä ei poisteta esteitä
• Ei saavuteta lyhyen aikavälin onnistumista
• Voitto julistetaan liian varhain
• Muutoksia ei juurruteta yrityksen kulttuuriin
Seuraukset
• Uusia straegioita ei toteuteta hyvin
• Yritysosastolla ei saavuteta odotettuja synergioita
• Hanke kestää liian kauan ja maksaa liian paljon
• Saneerauksilla ei saada kustannuksia hallintaan
• Laatuhankkeet eivät tuota toivottuja tuloksia
  
Kuva 7. Suurten muutosten aikaansaamisen kahdeksanvaiheinen prosessi (Mukaillen 
Kotter 1996, 18) 
Erämetsä (2003, 154) näkee muutosprosessin pitkälti samanlaisena kuin Kotter. (Kuva 7, 
8). Muutosportaiden läpivieminen lähtee liikkeelle muutoksista tiedottamisesta. Muutok-
sen aikataulua käydään läpi ja kerrotaan muutoksesta henkilöstölle. Ohjaavat tiimit pe-
rustetaan ja tehdään analyysit muutoksesta ja tiimien tarpeellisuudesta. Strategian ja vi-
sioiden laatiminen ovat muutoksen läpiviemisessä seuraava askelma. Muutoksesta vies-
titään henkilöstölle ja suunnitellaan muutoksen toteutuksen aikataulua. Henkilöstö valtuu-
tetaan muutokseen ja tässä vaiheessa henkilöt kokevat usein muutosvastarintaa. Käy-
dään läpi muutosprosessia, luovutaan vanhasta tavasta toimia. Henkilöstö hankkii tarvit-
tavaa osaamista muutoksen eteenpäin viemiseen ja muutoksen tuomat uudet toimintata-
vat otetaan käyttöön. 
  
   
Kuva 8. Läpiviemisen portaat (Mukaillen Erämetsä 2003, 154) 
 
 
 
Kulttuurin muutos koulussa 
 
Toimintakulttuuri tarkoittaa sitä kollektiivista ajattelun ja käytäntöjen kokonaisuutta, elä-
mäntapaa sekä maailman hahmottamisen tapaa, joka on kullekin yhteisölle tiettynä 
ajankohtana ominainen. (Vaahtokari 2016.) 
 
Vaahtokari (2016) toteaa, että muutoskohteita koulumaailmassa on paljon ja tuo esille 
useita asioita, mihin pitää kiinnittää enemmän huomiota.  
 Muutos on yhteisöllinen prosessi, johon kaikkien pitää osallistua ja antaa oma 
panostus muutokselle, että muutokset onnistuisivat. Muutokseen vaadittava aika 
vaihtelee eri muutoskohteiden välillä. 
 Opetussuunnitelmakeskustelun tuominen arkeen, opetussuunnitelmat ovat 
uudistuneet 1.1.2018 ja jokaisen opetushenkilöstöön kuuluvan on perehdyttävä 
omaan tutkintoon, mitä opettaa opiskelijoille. Opettajien tehtävään kuuluu avata 
tutkinnon perusteet opiskelijoille sekä alaikäisten opiskelijoiden huoltajille. Sidos-
ryhmät, esim. työpaikkaohjaajat ovat perehdytettävä tutkinnon perusteisiin huo-
lellisesti.  
 Nykytilanteen ja muutostarpeiden käsittely, tutkittava mihin olettamuksiin toi-
minta perustuu?  
 Sanomattomien normien arvojen ja myyttien käsitteleminen mitä arvoja nou-
datetaan oppilaitoksessa, ovatko arvot kaikilla samat mihin tähdätään? Tähdä-
täänkö aina yhteiseen määränpäähän koulumaailmassa.  
8. SITKEÄ TEKEMINEN JA PYSYVYYS
7. OSAAMISEN KEHITTÄMINEN
6. LUOPUMINEN JA ESTEIDEN POISTAMINEN
5. MUUTOKSEN MYYMINEN VAIKUTTAMINEN a)muutosvastarinta ja sen poistamine b) ymmärryksen syntyminen c) usko d) 
tahto
4. MUUTOKSEN LÄPIVIEMISEN SUUNNITTELU KULTTUURIIN SOPEUTTAEN
3. VISIO , STRATEGIA, TAVOITTEET JA MITTARIT
2. ANALYYSIT JA PÄÄTÖKSET
1. SELVILLÄ OLEMINEN
   Opetuskulttuurin ja opettajuuden muutos, muuttavatko kaikki omaa opetta-
juutta, kun maailma on muuttunut. Digiaika on tuonut oman lisäarvon opetukseen 
ja opettajuuteen. Maailma on muuttunut, tietoa on saatavilla monesta eri läh-
teistä ja sitä osataan hakea. Opettajien yhteisöllisyys ja toisten tukeminen on tär-
keä asia opettajuudessa.  
 Johtamis- ja hallintokulttuurin muutos, esille nousee työhyvinvointi ja opetta-
jien tukeminen työssä. Työhyvinvoinnin merkitys on tärkeää, koska se vaikuttaa 
moneen asiaan. Yhdessä tekeminen auttaa työssäjaksamiseen ja työn mielek-
kyyteen positiivisesti.  
 
Lepistö (2013) on todennut, että (kuva 9) koulun toimintakulttuuri muuttuu ja tuonut asi-
oita esille seuraavasti: toimintakulttuuri koulussa on ajatteluun ja toimintatapojen arvoi-
hin perustuva kokonaisuus, toimintakulttuuriin vaikuttava asiat, koulun sisällä sekä ulko-
puolella, toimintakulttuuri vaikuttaa pedagogisiin käytäntöihin sekä opiskeluympäristöön 
koulussa ja kaikki kouluyhteisöön kuuluvat henkilöt muokkaavat toimintakulttuuria. Kou-
lun tärkeä asia on tuoda työrauha kaikille. Työturvallisuus on tärkeä asia mitä ei saa 
unohtaa, kun toimintakulttuuria muutetaan kouluissa. Toimintakulttuuri kouluissa perus-
tuu arvoihin ja normeihin, mitä jokainen henkilö noudattaa. Toimintakulttuuri luo sääntöjä 
ja toimintatapoja kouluissa. 
”Toimintakulttuuri- tapa toimia arjessa” (Lepistö, 2013.) 
 
 
 Kuva 9. Koulun toimintaympäristö ja kulttuuri muuttuu (Lepistö 2013) 
 
Työ vaatii opettajilta nykyään monipuolista osaamista. Opettajan työssä nousee esille 
käytännöllisyys, itsesäätelytieto ja hiljainen tieto. Opettajan on huolehdittava itsensä jat-
kuvasta kouluttamisesta ja osaamisen päivittämisestä. Työelämän ja koulutuksen vuorot-
telu korostuu, että pystytään kehittämään erilaisia koulutusmuotoja. (Luukkainen 2005, 
48-49.) 
Opettajana oleminen on ollut hyvin suojattua ja turvattua elämää, ja turvallisuus on koros-
tunut opettajan työssä. Ylemmiltä viranomaisilta saadaan ohjeet, mitä oppimateriaalia 
käytetään ja miten opetetaan.  Muutoksessa valta on opettajalla, mitä opetetaan ja miten. 
Muutosherkkyyden toimivuutta jokainen henkilö kokee nyt. Tulevaisuudessa tarvitaan 
muutosherkkyyttä ja keinoja vastaanottaa epävarmuus. Tulevaisuudessa myös uranvaih-
totaitoja ja uskallusta tarvitaan. (Luukkainen 1998, 19.) Välillä on myös uskallettava 
mennä kaverijohtamisen puolelle. On uskallettava tunnustaa, ettei osaa kaikkea. Se on 
sentään nykypäivänä tavallista ja suotavaa. Opiskelija arvostaa, kun uskaltaa tunnustaa 
vajavaisuutensa. Ja samalla opitaan joka päivä uutta opiskelijoilta. 
2.3 Innovaatio 
Tässä kappaleessa käsittelen innovaatiota. YritysAmis® - malli on uusi innovaatio, miten 
opetusta Kainuun ammattiopistossa toteutetaan. YritysAmis® - malli on kehitetty ennen 
kuin ammatillisen koulutuksen reformi astui voimaan 2018. YritysAmis® - malli toimii jo 
Kainuun ammattiopistossa usealla osaamisalalla ja tämä innovaatio YritysAmis® - malli 
halutaan kaikille osaamisaloille toimintamalliksi. 
Innovaatio on klassisen määritteen mukaan uusi, omaperäinen tuote, joka on kaupal-
liseksi tuotettu. Nykyisin innovaatio käsitetään hyvin laajasti, sitä ei nähdä pelkkänä tuot-
teena palvelussa tai prosessissa. Innovaatiot ovat organisaatioille lisäarvoa tuottavia uu-
distuksia ja parannuksia, jotka nähdään prosessina. Innovaatiot ovat kaupallisesti hyö-
dynnettäviä uusia ideoita. Innovaatiot voivat olla uusi tuote, palvelu, liiketoimintamalli tai 
prosessi. Innovaatioiden syntymiseen vaikuttavat vankka osaaminen ja motivaatio. Osata 
hallita alan perusteet erittäin hyvin, jotta pystyy tekemään todellisia uudistuksia.  Edelly-
tyksenä innovaatiossa on kyky katsoa uusin silmin tehtävää ja kyky yhdistää tietoa, joka 
 on jo olemassa uudella tavalla. Innovaatiot syntyvät hyvistä ideoista. Ideat pitää kaupal-
lista ja tuotteistaa, niin lopputuloksena saattaa löytyä hyvinkin menestyvä uusi tuote. (Sy-
dänmaalakka 2009, 115-116.) 
Korpelainen & Lampikoski (1997, 15-16) toteavat, että innovaatiolla tarkoitetaan idean 
toteuttamista käytännössä. Innovaatio on palvelu, menetelmä tai uusi tuote. Jokaista 
pientä asiaa ei voida pitää innovaationa, vaikka näin usein tehdäänkin arkielämässä. Or-
ganisaatiossa innovaatio tarkoittaa idean kaupallistamista ja ”rahasampoa”, joka antaa 
tuottoa organisaatioon. Innovatiivisuus merkitsee henkilön, organisaation, esimiehen ja 
työryhmän ominaisuutta, luoda uusia ideoita ja pystyä hyödyntämään niitä. Innovatiivi-
suus parantaa organisaation kannattavuutta ja tuottavuutta ja antaa näin kilpailuetua tuot-
teiden ja tuotantoprosessien avulla sekä luo uusia tapoja ja puitteita työnteolle. Sydän-
maalakka (2009, 116) toteaa, että innovaatiot tuottavat organisaatiolle taloudellista lisä-
arvoa parannusten ja uudistumisten kautta. Motivaatio ja osaaminen ovat innovaatioiden 
syntymisen perusedellytykset. Innovaatiot syntyvät hyvistä ideoista. 
Tieto ja asiantuntijuus ovat innovaatioille tärkeitä asioita. Innovaatiot vaativat myös kom-
munikointi ja ryhmätyötaitoja asiantuntijoilta. 1990-luvulla teoksessa innovaation onnistu-
minen kerrottiin, että henkilöt, jotka toivat uusia ideoita niin heitä ei katsottu suopeasti. 
Innovaatiot ja ideat tulivat väärään aikaan ja väärässä paikassa. Johtajille järjestettiin kou-
lutuksia, joilla heidän työmarkkina-arvoa luvattiin kehittää luovuustaidoilla. Luoville henki-
löille järjestettiin menetelmäkoulutuksia, koska työympäristö ei suhtautunut hyvin uusia 
ideoita tuoviin henkilöihin. Urakehityksen kannalta joissakin työympäristöissä olikin edul-
lista pitää salassa omaa luovuutta ja tuoda ne esille vasta suotuisassa tilanteessa. (Teol-
lisuuden innovaatiostrategia 1990, 35.) Innovaatiot otetaan nykyään hyvin vastaan ja 
niistä keskustellaan avoimesti työyhteisössä. Uusia innovaatioita kehitetään koko ajan. 
Työyhteisössä uudet innovaatiot tuodaan selkeästi esille ja niitä ei tarvitse salata. Inno-
vaatioiden keksijöiden ei tarvitse pitää niitä salassa, vaan ne voidaan heti esitellä esimer-
kiksi kehittämisenkohteina tai uudenlaisina menetelminä. 
 3 YritysAmis® -mallin taustaa 
Tässä luvussa käsittelen, miten YritysAmis® - malli kehitettiin. Minkälaisia asioita muutet-
tiin YritysAmis® -mallin koulutuksessa ja opetuksessa? Käsittelen luvussa myös amisyri-
tys hanketta, joka mahdollisti YritysAmis® - mallin. Käsittelen myös ammatillisen koulu-
tuksen reformia sekä henkilökohtaistamisprosessia. 
3.1 YritysAmis® 
Vuonna 2010 rehtori Artti Antila oli sanonut, että te ette keksi yhtään mitään uutta. Tästä 
seurasi se, että henkilöstö ja esimiehet alkoivat pohtia, mitä uutta he voisivat kehittää. 
(ELY-keskus.) 
Haastattelin YritysAmiksen® koulutusjohtajaa Urpo Kovalaista, miten YritysAmiksen® 
suunnittelu ja toteutus lähti liikkeelle. Suunnitellussa olivat mukana luonnonvara-alan kou-
lutusjohtaja Leena Karjalainen ja kulttuuri -alan koulutusjohtaja Maarit Tartia-Kallio sekä 
liiketalouden koulutusjohtaja Urpo Kovalainen. Vuonna 2010 oli tietona, että organisaa-
tiossa oli tulossa suuria muutoksia. Koulutusaloja päätettiin yhdistää suuremmiksi. Luon-
nonvara-alan, kulttuuri- ja liiketalousalojen yhdistyminen oli edessä. 
Heikot signaalit kertoivat, mitä arjessa oli huomattu. Opiskelijoiden istuminen pulpeteissa 
teki heistä passiivissa oppijoita ja opettaja oli keskeisessä roolissa opettamisessa. Tämä 
tapa opetti opettajaa, mutta ei opiskelijaa. Keskeyttämiset ja eroamiset olivat n.15% luok-
kaa. Huoli syntyi, kun kiinnostusta opiskeluun ei ollut enää opiskelijoilla. 
YritysAmis® -mallin suunnittelu lähti liikkeelle opettajien yhteisessä suunnittelupäivässä 
2013 ja matka on ollut pitkä moni vaiheinen. Suunnittelupäivässä mukana oli luonnonvara-
, kulttuuri- ja liiketalouden alat.   
 Kuva 10 kertoo YritysAmis® -mallin syntymän vaiheita, ja mitä merkittävää on tapahtunut 
matkan aikana. 
Peruslähtökohtana oli, miten saadaan opiskelijat pysymään ja pärjäämään koulussa. Op-
pimisesta pulpetissa istuen piti muuttaa uudelle mallille, ja samalla miettiä miten muutos 
olisi mahdollinen. Muutos ei olisi mahdollista ilman hankerahaa. Amisyrityksessä oppimi-
nen -hankkeesta käsittelen luvussa 3.3. 
 Ensimmäiset opiskelijat YritysAmis® - malliin tulivat 2015. Samana vuonna 2015 loka-
kuussa Tasavallan Presidentti Sauli Niinistö teki vierailun YritysAmikseen®. 
 
Kuva 10. YritysAmiksen® matka (Karvonen 2015, uudisti 2016) 
3.2 YritysAmiksen® toimintamalli 
Luokkahuoneet on muutettu yritysmäisiksi ja opiskelijoille on annettu työpaikkarooleja. 
Opettajien tiimit ohjaavat toimintaa. YritysAmis® -mallissa työskennellään amisyrityksen 
projekteissa ja työprosesseissa, joissa tehdään oikeille asiakkaille töitä. (Arjenarkki). 
YritysAmis® - malli perustuu näihin perusajatuksiin: 
1. Opiskelija on keskiössä, ei opettaja 
2. Suunnitellaan oppimista, ei opetusta 
 3. Oppiminen tapahtuu amisyrityksissä, kuten esimerkiksi YA Puutarha, YA Sisus-
tamo 
4. Amisyritys on markkinoilla oikeasti toimiva yritys 
5. Oppiminen suunnitellaan amisyrityksen töiden pohjalta 
6. Osaamisen karttumista seurataan henkilökohtaisesti 
Mallissa hankitaan osaamista, oppilaitoksen amisyrityksissä työskentelemällä. Amisyri-
tyksissä ja niissä toteutetuissa projekteissa opiskelijat ovat vastuullisina mukana koko 
prosessissa suunnittelusta ja asiakaskontakteista työn luovuttamiseen ja jälkitoimiin asti. 
Projektit ovat aitoja asiakastöitä, eikä niitä simuloida tai tehdä opettajalle. Samassa pro-
jektissa on useasti eri vuosina aloittaneita opiskelijoita. Vanhemmat opiskelijat ohjeistavat 
nuorempia opiskelijoita. Projektiin osallistuvat muodostavat tiimin, joka vastaa töiden te-
kemisestä ja kuluista. Opiskelijat huolehtivat asiakaskontakteista itse. (Arjenarkki 2016). 
 YritysAmis® -mallissa osaamisperusteisuus on läsnä vahvasti, aiemmin opittua osaa-
mista ei tarvitse opiskella uudestaan. Keskitytään puuttuvan osaamisen hankkimiseen. 
YritysAmiksessa® jokaisella opiskelijalla on omaohjaaja. Oppimista seurataan omaohjaa-
jan kanssa, vähintään kolmen viikon välein. Joitakin asioita "opetetaan" tietoiskuissa / työ-
pajoissa, joihin opiskelijat osallistuvat tarpeen mukaan. Verkkoympäristöjä hyödynnetään 
ja käytetään oppimisessa runsaasti. Sosiaalisen median mahdollisuuksia käytetään laa-
jasti ohjaamisessa. (Arjenarkki 2016) 
 YritysAmis® -mallissa opiskelijat toimivat myös NY-yrittäjinä. Opiskelijat perustavat NY-
yrityksiä toisena lukuvuotena. NY-yrityksille mahdollistetaan vapaus toimia itsenäisesti, 
jotta siitä tulee opiskelijan "oman näköinen juttu". Ohjausta NY-toimintaan annetaan joka 
viikko. (Arjenarkki 2016) 
3.3  Amisyrityksissä oppiminen- hanke 
Euroopan sosiaalirahaston rahoittama (ESR) hanke oli nimeltään Amisyrityksissä oppimi-
nen ja se toteutettiin vuosina 2014-2016. Hankkeen keskeisimpiä tavoitteena oli luoda 
pedagoginen toimintamalli, joka kehittää opiskelijoiden työelämän vaatimuksia. Amisyritys 
-pedagogiikka lisää yrittäjämäistä asennetta, yhteistyötaitoja, ja helpottaa työelämään siir-
tymistä joko palkkatyöhön tai toimimaan itsenäisenä yrittäjänä. YritysAmis® mahdollistaa 
erilaisten oppijoiden yksilölliset oppimistavat ja parantaa sekä opiskelijoiden motivaatiota 
 koulun käymiseen ja henkilökunnan viihtyvyyttä. Toimintatapa ei korosta opiskelijoiden 
taustasta tai sukupuolesta johtuvia eroja, vaan jokaiselle annetaan mahdollisuuden edetä 
tasavertaisesti opinnoissaan omien tavoitteiden ja valmiuksien mukaan. Näin toteutetaan 
Suomen rakennerahaston ohjelmaa kestävän kehityksen, tasa-arvon, yhdenvertaisuu-
den, sukupuolten tasa-arvon periaatteita. Syrjäytyminen vähenee ja opiskelumotivaatio 
kasvaa, koska myös erityistä tukea saavat opiskelijat saavat kokevat onnistumisen. Amis-
yritys-pedagogiikalla lisätään opiskelijoiden innostusta, vähennetään opiskelun koulumai-
suutta opiskeluun sekä mahdollistetaan erilaisten oppijoiden ja opiskelijoiden onnistumi-
sen kokemukset. Jokaisen opiskelijan osaamisen omat polut suhteutetaan tutkinnon 
osaamistavoitteisiin. Opiskelijalle löydetään hänen suorituskyvylleen sopivat tehtävät ja 
mahdollisuudet rajojen koettelemiselle. Opiskelijat ovat hyvin motivoituneita. Opintojen 
keskeyttäminen on vähäistä ja he valmistuvat ammattiin. (Euroopan sosiaalirahasto) 
Hankkeen aikana suunniteltiin verkkokaupan toteuttaminen. Verkkokauppa toimii osoit-
teessa http://www.yritysamis.fi/ . Pedagogisilla ratkaisuilla pyritään tiimimäiseen oppimi-
seen yrittämällä, työelämää vastaavissa oppimisympäristöissä. Opiskelijatiimit verkostoi-
tuvat keskenään ja myös työelämän kanssa. Koulutuksessa tutkinnon osien ottaminen 
toisista tutkinnonaloista tai toiseen alaan siirtyminen helpottuu. Opiskelijan toimiessa 
AmisYrityksessä jokainen löytää omille kyvyilleen sopivan tiimin ja tehtävän ja menesty-
misestä kunnia tulee jokaiselle opiskelijalle. Opiskelu tehostuu taloudellisesti ja pedago-
gisesti. AmisYrityksessä oppiminen antaa uusia mahdollisuuksia toimia taloudellisesti, ja 
samalla myös laadukkaan toiminnan turvaamisen. Se parantaa myös henkilökunnan mo-
tivaatiota, työssä viihtymistä ja samalla kehittää osaamisalueen yhteisöllisyyttä.  
Määrälliset tavoitteet 
•Hakijamäärät kasvavat tai säilyvät vähintään ennallaan 
• Erityisryhmien ja koulutuksessa aliedustettujen koulutukseen osallistuminen helpottuu 
•Opintojen keskeyttäminen vähenee 
•Työelämään siirtyminen opintojen jälkeen paranee 
• Yrittäjäksi ryhtyminen lisääntyy 
• Koulutuksen ja työelämän vuorovaikutus paranee 
• Vuosittainen osaamisalueen taloudellinen tulostavoite saavutetaan 
 • Opiskelijapalaute paranee, mikä vaikuttaa tulosrahoitukseen 
• Henkilöstön hyvinvointi paranee, TOB-kyselyn tulokset 
• Avoimiin työpaikkoihin saadaan enemmän hakijoita 
  (Euroopan sosiaalirahasto.) 
Opiskelijoiden antama palaute on ollut parempaa tällä hetkellä, kuin ennen hankkeen al-
kamista. Yhteistyö työelämän kanssa on lisääntynyt huomattavasti ja uusia työelämän 
kumppaneita tulee koko ajan lisää. Erilaisten teemojen avulla, saadaan uusia työelämän 
kumppaneita. Syksyllä (2018) järjestetään YritysAmis® -mallissa teema ”Ope töissä”. 
Opettaja lähtee yhdeksi päiväksi n. viiden opiskelijan kanssa oman osaamisalan työpai-
kalle, jossa tehdään työtä aidossa työympäristössä. Opiskelijoiden työllistyminen on ollut 
parempaa, kun työpaikoilla tutustutaan opiskelijaan työssäoppimisen aikana ja tämä on 
lisännyt työllistymistä. Opiskelijoiden keskeyttämiset ovat vähentyneet huomattavasti. 
3.4 Ammatillisen koulutuksen uudistuminen 
Opinnoissa huomioidaan aiemmin hankittua osaamista ja keskitytään niihin asioihin mitkä 
häneltä puuttuvat. Opiskeluissa korostuu elinikäisen oppimisen avaintaidot. Näitä ovat 
mm. yrittäjyys, viestintä – ja vuorovaikutustaidot sekä digitaalinen osaaminen. Osaaminen 
osoitetaan näyttöjen kautta aidoissa työelämän ympäristöissä. Opiskelijan yksilöllinen 
opintopolku laaditaan henkilökohtaisen osaamisenkehittämissuunnitelman (HOKS) 
kautta. Siihen kirjataan kaikki opiskelijaa koskevat suunnitelmat, kuten millä opiskelijan 
osaaminen karttuu, miten ohjauksen ja työpaikalla tapahtuvan oppimisen osaaminen kart-
tuu ja opiskelija saa opinnot suoritettua. Osaamisen tunnistaminen on opettajan tehtävänä 
ja hän voi pyytää tarvittaessa tukea ja arviota opinto-ohjaajalta ja työelämän edustajalta. 
Opiskelijalla on oikeus saada erityistä tukea omiin opintoihinsa ja nämä asiat kirjataan 
aina HOKS:iin. (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2018.) 
Ammatillisen koulutuksen reformi tuli voimaan 1.1.2018. Ammatilliseen opetukseen tuli 
useita muutoksia (kuva 11) sen myötä. Rahoitusmalli muuttui merkittävästi. Siirtymävai-
heessa perusrahoitusta tulee 95%ja suoritusrahoitusta 5%. 2020 vaikuttavuusrahoitus 
otetaan käyttöön. (Kuntaliitto.) 
  
Kuva 11. Ammatillinen koulutus uudistuu (Rasku 2017) 
Yksi laki yhdistää ammatillisen aikuiskoulutuksen ja entisen opetussuunnitelmaperustei-
sen koulutuksen. Jatkuva haku ammatilliseen koulutukseen on tullut reformin myötä. Hen-
kilökohtaistamisen merkitys kasvaa ja opiskelijalle luodaan omat henkilökohtaiset opinto-
polut. Työelämälähtöisyys korostuu entisestään ja työpaikoilla oppiminen on lisääntynyt 
reformin myötä. 
Ohjaus- ja sääntelyjärjestelmän määrällisen sääntelyn välineeksi ja rahoituksen perus-
teena käytettäväksi suoritteeksi otetaan käyttöön opiskelijavuosi. Perusrahoitus määräy-
tyy opetus- ja kulttuuriministeriön vuosittain päättämän tavoitteellisen opiskelijavuosimää-
rän perusteella. Tavoitteellisten opiskelijavuosien määrä ei voi alittaa järjestämisluvassa 
määrättyä vähimmäisopiskelijavuosimäärää. Perusrahoitusosuutta voidaan lisäksi korot-
taa myös harkinnanvaraisesti hakemuksesta, jos koulutuksen järjestäjän toimintaan liitty-
vät erityiset syyt, esimerkiksi erityisen kalliin koulutuksen järjestäminen, sitä edellyttävät. 
(Opetus- ja kulttuuriministeriö.) 
 Yhtenäinen henkilökohtaistamisprosessi on käytössä jokaiselle opiskelijalle. Tutkinnot uu-
distuvat porrastetusti 1.8.2017-1.1.2019. Tutkintojen määrä tippuu 351 tutkinnosta 164 
tutkintoon. Työpaikoilla oppimista edistetään koulutussopimusten avulla. (Kuntaliitto.) 
Kuvassa 12 on esitetty uusi ammatillisen koulutuksen henkilökohtaistamisprosessi. Pro-
sessi lähtee etenemään siitä, kun opiskelija hakee koulutukseen esim. jatkuvan haun 
kautta. Hakemisen väylinä on mm. jatkuva haku, joka tuli 1.1.2018 voimaan. Jokaisen 
opiskelijan kanssa käydään hänen henkilökohtaistamisen suunnitelma läpi jo koulutuk-
seen hakeutumisvaiheessa. Jokaiselle opiskelijalle luodaan oma henkilökohtainen polku, 
jonka mukaan opiskelijan opiskelu etenee. Opintojen pituus vaihtelee jokaisella opiskeli-
jalla hänen oman henkilökohtaistamisen myötä. Opiskelijat opiskelevat monipuolisissa 
oppimisympäristöissä ja oppimisympäristöt voivat olla koulussa sekä työelämässä. Hen-
kilökohtaistaminen auttaa niitä opiskelijoita paljon, joilla on jo aiemmin hankittua osaa-
mista tai opinnot ovat jääneet kesken. Opiskelijoiden ei tarvitse enää opiskella niitä asi-
oita, jotka he jo osaavat. Opiskelijat suorittavat näytöt aidoissa työelämän tehtävissä ja 
tilanteissa. Näyttöjen suorittamisen jälkeen ja kun kaikki tarvittavat opinnot ovat tehty, tut-
kinto on valmis. Valmistumisen jälkeen lähdetään työelämään tai hankkimaan lisää osaa-
mista koulutuksen kautta. (Opetus- ja kulttuuriministeriö.) 
 
 
 Kuva 12. Henkilökohtaistamisen prosessi (Opetus- ja kulttuuriministeriö) 
Ammatillisen koulutuksen reformissa on paljon samanlaisia asioita mitä, YritysAmis® -
mallissa on toteutettu. Vuodesta 2015 lähtien, kun ensimmäiset YritysAmis® -mallissa 
opiskelevat opiskelijat tulivat kouluun, on todettu jo esille tulleita toimintamalleja. Muutok-
set ovat olleet väistämättä edessä, että pystytään vastaamaan ammatillisen koulutuksen 
reformiin. YritysAmis® -mallissa on paljon samanlaisia toimintamaleja mitä ammatillisen 
koulutuksen reformissa. 
 
 4 Tutkimusmenetelmät ja tutkimuksen toteutus  
Opinnäytetyöni toteutin konstruktiivisena tutkimuksena. Kerron tiedonhankintamenetel-
mästä ja siitä, miten aineiston keruu toteutettiin. Kehittämistyöni tavoitteena on tehdä 
suunnitelma, joka auttaa YritysAmis® -malliin mukaan lähtemiseen, jota ei vielä aiemmin 
ollut kehitetty. Luvun lopussa käsittelen tutkimuksen luotettavuutta.  
 Konstruktiivinen tutkimustapa soveltuu empiirisiin tutkimuksiin ja se on luotu alun perin 
liiketalouden puolelle, mutta myös lääketiede ja tekniikka käyttävät konstruktiivista tutki-
mustapaa (Lukka). 
Haastatteluihin valitsin sellaisia opiskelijoita, jotka olivat toimineet YritysAmis® -mallissa 
ja heillä on omakohtainen kokemus toimivuudesta ja YritysAmis® -mallin tavoista. Henki-
löstön haastatteluihin otin henkilöitä johdon puolelta sekä henkilöitä, jotka ei ole olleet 
mukana YritysAmis® -mallissa ja niitä henkilöitä, jotka ovat toimineet YritysAmis® -mal-
lissa. 
4.1 Tutkimusote 
Tutkimusoteet on jaettu kahteen eri ryhmään kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin tutkimuksiin. 
Tutkimusote riippuu siitä, mitä ilmiötä tutkitaan. Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta käy-
tetään silloin, kun ilmiö on uusi, ja siitä ei ole aiempaa tutkimustietoa ja teoriaa olemassa. 
Kvalitatiivisen tutkimuksen ilmiö on se, mistä ilmiön tekijöistä se koostuu ja miten tekijät 
vaikuttavat siihen. Asia voidaan luokitella esiselvitykseksi. Kvalitatiivinen tutkimus on kaik-
kien tutkimusten pohjana. (Kananen 2011,12.) 
Kvalitatiivinen tutkimus pyritään määrittelemään teoreettisten ja käytännöllisten piirteiden 
avulla. Keskeinen piirre kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tutkittavan näkökulman koros-
taminen. (Suoranta 1995, 125-127.) 
Kvalitatiivinen tutkimus sopii tähän paremmin kuin kvantitatiivinen tutkimus, koska tähän 
tutkimukseen ei ollut valmiita vastauksia, vaan piti löytää ne tekijät, jotka edesauttavat 
muutosta ja henkilökunnan sitoutumista muutokseen YritysAmis® -mallissa toimimiseen. 
Laadullisessa tutkimuksessa tutkija menee lähelle tutkittavaa kohdetta, kun aineistoa ke-
rätään. Laadullisen tutkimuksen tyypillinen aineistonkeruumenetelmä teemahaastattelu. 
 Päiväkirjat ja arkipäivän elämäntilanteet voivat olla analysoinnin kohteena tutkijalla. Laa-
dullisessa tutkimuksessa analysointi on aina aineistolähtöistä. (Aaltola & Valli. 2001, 68.) 
Kananen (2008, 24) on määritellyt laadullisen tutkimuksen ”löytöihin”, joihin pyritään ilman 
tilastollista menetelmiä tai ilman muita määrällisiä keinoja. Kvalitatiivisissa tutkimuksissa 
ei pyritä määrällisen tutkimuksen yleistyksiin. Tarkoituksena on mielekkään tulkinnan an-
taminen, ilmiön kuvaaminen ja ymmärtäminen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritään ym-
märtämään ilmiö syvällisemmin. Kvalitatiivisessa tukimuksessa ei ole niin tarkkaa viiteke-
hystä kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Laadullista tutkimusta nähdään myös esitut-
kimuksen roolissa. 
 Tutkimusstrategiana tässä työssä käytin kehittämistutkimusta. Kehittämistyötä on mo-
nenlaista ja muutokseen voidaan päästä monin eri tavoilla. Kehittämistutkimusta ei pidetä 
erillisenä omana tutkimusmenetelmänään, vaan se on joukko tutkimusmenetelmiä, joita 
koostetaan tutkimusongelman, tilanteen ja kehittämiskohteen mukaisesti. (Kananen 
2015, 19,24, 33.) 
 Kvalitatiivinen aineisto koostuu monipuolisesti ympäristöstä tehdyistä tutkimuspäiväkir-
jasta. Tutkimuspäiväkirjasta voidaan lukea haastattelijan tekemät merkinnät haastattelun 
vastauksiin vaikuttaneista muuttujista ja haastateltavasta, esimerkiksi ajankohdasta ja 
mielialasta. Tutkijan on hyvä kiinnittää huomiota siihen, miten vastaukset annetaan, onko 
vaillinaisuutta tai epäröintiä lauseissa. Dokumentointia on hyvä tehdä koko ajan tutki-
musta tehtäessä, että näistä tiedoista olisi mahdollisimman paljon tallessa tarkastellessa 
tutkimustuloksia (Alasuutari 2011, 84-85.) 
Konstruktiivisen tutkimusotteen avulla pyritään ratkaisemaan reaalimaailman ongelmia 
luomalla jokin uusi konstruktio. Konstruktio on tämän tutkimusotteen ydinkäsite, joka itse 
käsitteenä on abstrakti. Kaikki ihmisen luomat artefaktit, kuten diagrammit, organisaa-
tiorakenteet, kaupalliset tuotteet, suunnitelmat, mallit, tietojärjestelmät ym. ovat konstruk-
tioita. Tunnusomaista näille kaikille konstruktioille on, että ne eivät ole löydettyjä, vaan ne 
kehitetään ja keksitään. Lukka korostaa, että kehittämällä konstruktio, luodaan jotain ai-
van uutta. Konstruktio ei siis ole muunnelma jo olemassa olevasta. Konstruktiot itsessään 
kehittävät uutta todellisuutta. (Lukka.) 
Konstruktiivinen tutkimus antaa monia mahdollisuuksia. Konstruktiivisella tutkimuksella 
voidaan toteuttaa selkeitä käytännön hyötyjä. Erityisen tärkeää konstruktiivisessa tutki-
muksessa on, että tutkija ja kohdeorganisaatio ovat kehitysprojektiin sitoutuneet. Kon-
struktiivinen tutkimusote lähtee aina liikkeelle tosielämän ongelmasta, jolla on teoreettista 
 sekä käytännöllistä merkitystä. Konstruktiivisen tutkimuksen empiirinen vaihe tapahtuu in-
tensiivisenä tiimityöskentelynä. (Lukka 2006, 111,126,129.) 
Alla on kuvattuna, mitä Lukan mukaan konstruktiivisen tutkimusotteen ydinpiirteet edel-
lyttävät ja miten itse käytin sitä kehittämistyössäni (kuva 13).  
1. Tutkimusotteen käyttö keskittyy tosielämän ongelmiin, jotka koetaan käytän-
nössä tarpeellisiksi ratkaista. (Lukka 2001.)  
 Lukka toteaa, että konstruktiivinen tutkimusote pyrkii vaikuttamaan olevaan ongel-
maan, johon koetaan todellisuudessa olevan tarve löytää ratkaisu (Lukka 2001). Ke-
hittämistyössäni lähtökohtana oli, että koko Kainuun ammattiopistossa siirrytään Yri-
tysAmis® -malliin. 
2. Tutkimusotteen tavoitteena on tuottaa innovatiivinen konstruktio, joka on tarkoi-
tettu ratkaisemaan alkuperäinen tosielämän ongelma. (Lukka 2001.) 
 Kehittämistyöni pyrkii kehittämään toimintatavan, jolla pystyin vaikuttamaan siihen, 
miten kaikki osaamisalat saadaan mukaan YritysAmis® -malliin. Innovatiivisuus nä-
kyy uskalluksena lähteä kehittämään kokonaan jotain uutta tapaa, jolla saadaan 
kaikki osaamisalat YritysAmis® -malliin mukaan. Tämä on yksi konstruktiivisen tutki-
muksen ydinpiirteistä. 
3. Tutkimusote sisältää kehitetyn konstruktion toteuttamisyrityksen, jolla testataan 
sen käytäntöön soveltuvuutta. (Lukka 2001.)  
Lukka toteaa, että yhtenä konstruktiivisen tutkimusotteen ydinpiirteenä on konstruk-
tion testaaminen (Lukka 2001). Kehittämistyön haastattelukysymyksiä testasin use-
ammalle eri henkilölle. Lukka korostaa, että vaikka testitulokset olisivatkin negatiivi-
sia, niin testaamisella on suuri merkitys (Lukka 2001). 
4. Tutkimusote merkitsee tutkijan ja käytännön edustajien hyvin läheistä tiimimäistä 
yhteistyötä, jossa odotetaan tapahtuvan kokemuksellista oppimista (Lukka 
2001). 
Kehittämistyössäni YritysAmis® -malli oli minulle tuttu. Olen työskennellyt Kainuun 
ammattiopistossa useamman vuoden. Kehittämistyöni aikana toimin yhteistyössä 
myös YritysAmis® -mallin esimiesten kanssa.  
5. Konstruktiivinen tutkimusote on huolellisesti kytketty olemassa olevaan teoreetti-
seen tietämykseen. Konstruktiivisessa tutkimusotteessa on kiinnitetty erityistä 
huomiota empiiristen löydösten reflektoimiseen takaisin teoriaan (Lukka 2001). 
Kehittämistyöni tavoitteena oli luona toimintamalli, jolla pystytään vaikuttamaan siihen, 
miten kaikki osaamisalat saadaan mukaan YritysAmis® -mallin mukaan. 
  
Kuva 13. Konstruktiivisen tutkimusotteen elementit (Mukailleen Lukka 2001) 
4.2 Konstruktiivinen tutkimusprosessi 
Lukka on määritellyt tekstissään konstruktiivisen tutkimuksen tutkimusprosessin vaiheet. 
Kuvassa 14 on Lukan määrittelemä prosessikuvaus ja esitys siitä, miten prosessikuvaus 
näyttäytyy YritysAmis® -mallin eteenpäin viemiselle. 
 
Kuva 14 Konstruktiivinen tutkimusprosessi. (Lukka)  
 
Etsi käytännössä relevantti ongelma, jossa on mahdollisuus myös teoreettiseen kontri-
buutioon (Lukka)  
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 Lukka kehottaa konstruktiivisen tutkimusprosessin ensimmäisessä vaiheessa pohtimaan 
tutkittavan aiheen valintaa todellisen ongelman näkökulmasta, johon oikeasti toimiva kon-
struktio on mahdollista löytää. Aiheen tulee tukea sekä teoriaa, että käytäntöä. (Lukka) 
Kehittämistyön aihevalinta tuli koulutusjohtaja Urpo Kovalaiselta. Aiheen ajankohtaisuus 
vaikutti myös valintaan, sekä myös oma mielenkiinto YritysAmis® -mallin eteenpäin vie-
misestä. 
 Selvitä mahdollisuudet pitkän aikavälin tutkimusyhteistyöhön kohdeorganisaation kanssa 
(Lukka) 
Lukka tuo esille toisessa vaiheessa, että konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkijan pitäisi 
olla tiiviisti yhteistyössä myös tärkeiden henkilöiden kanssa kohdeorganisaatiossa. Lukka 
tähtää työntekijän ja kohdeorganisaation keskinäiseen tarjonnan ja kysynnän väliseen ta-
sapainoon, jossa tutkittavaan aiheeseen molemmat ovat sitoutuneita. (Lukka) Kehittämis-
työtä tein yhteistyössä YritysAmis® -mallin johdon sekä henkilöstön kanssa. 
 Hanki syvällinen tutkimusaiheen tuntemus sekä käytännöllisesti että teoreettisesti 
(Lukka)  
Lukka tarkoittaa, että kolmannessa vaiheessa kohdeorganisaatioon tutkija on syventynyt 
kohdeorganisaatioon entisestään. Kohdeorganisaation lähtötilanteesta tutkijan tulisi 
saada mahdollisimman selkeä käsitys. Tutkijan on hyvä olla perillä jollain tasolla alan 
aiemmasta teoriasta, Lukka korostaa. Tässä yhteydessä eri etnografisia metodeja (haas-
tattelut, kirjalliset aineistot) käyttämällä, tutkijan olisi tarkoitus pystyä käsitteellistämään 
ongelma-alue. (Lukka.) Kehittämistyössä etsin vastausta, miten saadaan kaikki osaamis-
alat Kainuun ammattiopistossa YritysAmis® -malliin mukaan. Haastattelujen sain tietoa 
kehittämistyötäni varten.  
 
 Innovoi ratkaisumalli ja kehitä ongelman ratkaiseva konstruktio, jolla voisi olla myös teo-
reettista kontribuutiota (Lukka)  
Tämä vaihe on ehdottomasti kriittinen ja tärkein, sillä ilman innovaation tuottamaa kon-
struktiota, ei myöskään ole enää mahdollista jatkaa prosessia. Tässä vaiheessa on myös 
osattava erottaa konstruktiivinen luomisvaihe jo valmiin mallin siirtämisestä kentälle. 
Lukka tarkoittaa tällä, että aiemmin luotu konstruktio ei ole uusi konstruktio, jos se luodaan 
uudelleen eri ympäristöön (Lukka 2001) YritysAmis® -mallin tuominen kaikille osaa-
misaloille, ”helpottaa arkea” uuden ammatillisen koulutuksen reformin myötä. 
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  Toteuta ratkaisu ja testaa sen toimivuus. (Lukka) 
Konstruktio tulee testata tässä vaiheessa. Testauksen toimivuutta ei tule pelkästään tek-
nisesti testata, vaan se tulee testata kokonaisuudessaan. Lukka korostaa, että tälle vai-
heelle myös tutkijan sitoutuminen on merkityksellinen. (Lukka). Kehittämistyöni testaus 
toteutettiin haastattelujen avulla. Haastatteluista ja sen tuloksista kerron erikseen omassa 
luvussaan.  
  Pohdi ratkaisun soveltamisalaa. (Lukka) 
Tässä vaiheessa prosessia tuloksia analysoidaan. Mikäli konstruktio läpäisee testausvai-
heen, on syytä miettiä, missä laajuudessa ja miten konstruktiota lähdetään viemään 
eteenpäin. Vaikka konstruktio ei olisikaan läpäissyt testausvaihetta, on pohdittava, mitä 
on muutettava ja miten. Tässä vaiheessa tutkijan pitää ulkoistaa itsensä tästä työstä ja 
hänen on pyrittävä mahdollisimman realistisesti analysoimaan sitä. (Lukka). Kehittämis-
työni läpäisi testausvaiheen ja seuraava asiana mietin miten YritysAmis® -malli viedään 
eri osaamisalueille.  
 
Tunnista ja analysoi teoreettinen kontribuutio (Lukka) 
Tämä on prosessin ratkaisevin vaihe akateemisesta näkökulmasta. Tutkijan on pystyttävä 
löytämään projektin teoreettinen kontribuutio. Lukka kehottaa tutkijaa pohtimaan, mitä an-
nettavaa työn tietopohjaisella teorialla on itse konstruktiolle. (Lukka.) Mitä keinoja, miten 
kaikki osaamisalat saadaan YritysAmis® -mallin mukaan on löytynyt ja miten näillä kei-
noilla voidaan edesauttaa osaamisaloja lähtemään YritysAmis® -malliin mukaan. 
4.3         Teemahaastattelun toteutus 
Olen kerännyt opinnäytetyön aineistoa vuosina 2017–2018, ja tutkimus kesti noin kahdek-
san kuukautta. Haastattelujen apuvälineenä käytin haastattelukysymyksiä. Haastattelin 
opiskelijoita ja henkilöstöä pienissä ryhmissä. Haastattelin opiskelijoita kolmessa eri ryh-
mässä, joihin osallistu 10–11 henkilöä kerrallaan. Opiskelijat olivat tiimiympyrässä, haas-
tattelun tapahtuessa. Tiimiympyrässä jokainen osallistuja on tasavertainen ja pääsee pa-
remmin esittämään omat näkemyksensä. Siksi käytämme tiimiympyrää muutenkin joka-
päiväisessä toiminnassa. Henkilöstöstä tutkimukseen osallistui seitsemän henkilöä, ja 
heitä haastattelin kahdessa eri ryhmässä. Teemahaastattelussa kysymykset olivat kaikille 
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 samat ja aikaa haastatteluun meni puolitoista tuntia. Haastattelut nauhoitin haastatelta-
vien suostumuksella. Haastattelut tapahtuivat opiskelijoiden osalta luokkahuoneissa ja 
henkilöstölle osalta työhuoneissa. Teemahaastattelun ajankohdan sovin jokaisen kanssa. 
Lähetin jokaiselle haastateltavalle kysymykset etukäteen sähköpostilla. (Liite 1.) 
Haastattelurungon kysymykset perustuvat muutoksen eteenpäin viemiseen ja siihen, mi-
ten muutos toteutetaan organisaatiossa. Miten muutokset koetaan ja millä keinoilla muu-
tos on mahdollista. Mitkä olisivat ne keinot millä saamme muutoksen aikaan. 
Laadullisen tutkimuksen aineiston keräämisessä on käytetty äänitallennusta. Menetelmä 
mahdollistaa tutkimusaineistoon palaamisen myöhemmin. Paperille tehdyt muistiinpanot 
haastattelun aikana auttavat tutkimuksen tekemisessä haastattelun aikana. (Kananen 
2008, 79.) 
Aineiston käsittely tapahtui kuuntelemalla haastatteluja. Haastattelujen aikana tein tarvit-
tavia muistiinpanoja, teemoittain siten, että niistä saatiin olennainen tieto ja yhteismitalliset 
tulokset. Aineiston käsittelyssä haastattelun tuloksia vertasin saatavilla olevaan teo-
riapohjaan. Aineiston käsittelyn pohjana oli saada vastauksia tutkimusongelmaan.  
Haastattelut tallensin heti tietokoneelle haastattelupäivän iltana. Haastattelut kuuntelin 
useamman kerran, enne kuin litteroin ne. Litteroinnin jälkeen kirjoitin tekstit selkeästi ko-
neelle, jossa ydinasiat tulivat esille teemoittain. Hirsijärvi, Remes & Sajavaara (1997, 210) 
mukaan, litterointi tarkoittaa aineiston kirjoittamista tekstimuotoon, jossa eri tarkkuusta-
soja on erotettu. Litteroinnin tarkkuus voi vaihdella yleisluontoisesta hyvin sanatarkkaan.  
Teemahaastattelulle keskeisempiä tunnuspiirteitä ovat, sama teema ja keskeiset kysy-
mykset esitetään haastettaville. Ennalta on määrätty tutkimusteema avoimissa haastatte-
luissa ja haastateltu etenee muistuttaen vapaata keskustelua. (Kuula 2006, 129.) Teema-
haastattelulla eli puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa haas-
tattelun teemat on valittu etukäteen, mutta kysymysten esitysjärjestystä ja muotoa ei ole 
määritelty. Teemahaastattelu on hyvä muun muassa silloin, kun kohteena on arat asiat 
tai halutaan selvittää heikosti tiedostettuja asioita, kuten ihanteita ja arvostuksia (Metsä-
muuronen 2009, 247.) Kananen (2015,83) toteaa teemahaastattelusta, että se on ”kes-
kustelua” teemoista. Keskustelun avulla tutkijalle ilmiö alkaa vähitellen hahmottua. Lisä-
kysymykset tarkentavat sisältöjä teemaan. Teemahaastattelua ei voida toteuttaa niin, että 
haastateltavalle annetaan teema ja he kertoisivat siitä. Teemahaastattelua ennen on tut-
kija laatinut teemahaastattelurungon ja haastattelusuunnitelman.  
 Teemahaastattelu muodostuu tutkittavan ilmiön ympärille ja siihen tunnistetaan olettavasti 
tutkimuksen kannalta tärkeitä osia, rakenteita ja prosesseja. Teemahaastattelujen henki-
löt ovat yleensä jollakin tavalla yhtenäistä, esimerkiksi he voivat kuulua samaan ryhmään 
tai ovat kokeneet saman tilanteen. Vertailemalla tutkimuksen haastateltavia ja tavoitetta, 
voidaan laatia haastattelulle runko. Näiden kolmen teemahaastatteluille ominaisen piir-
teen lisäksi haastateltavien omat kokemukset asiasta ja tilanteet analysoidaan ennalta. 
(Hirsjärvi & Hurme 2010, 47.) 
Kvalitatiivisen aineiston analysointia tapahtuu samalla, kun aineistoa kerätään. Aineiston 
analyysissä kvalitatiivisessa tutkimuksessa yhdistyy synteesi ja analyysi. Analyyttisen 
prosessin avulla kerätty aineisto hajotetaan käsitteelliseksi osaksi ja synteesin avulla, näin 
saadut osat kootaan uudelleen tieteelliseksi johtopäätökseksi. (Grönfors 1982, 145.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva15 Analyysin eteneminen aineistosta litteroinnin ja luokittelun kautta tulkinnaksi 
(Mukaillen Kananen 2008, 88) 
 
4.4 Tutkimuksen luotettavuus 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on huomioon otettava myös tutkimuk-
sen objektiivisuus, puolueettomuus ja todenmukaisuus, mikä tarkoittaa käytännössä sitä, 
miten paljon tutkimustulokset riippuvat tutkijasta. Objektiivisuus tutkimuksen luotettavuu-
den arvioinnissa käytännössä tarkoittaa siis sitä, että tutkimustulokset eivät riipu tutkijasta. 
(Tuomi & Sarajärvi 2009, 134–136.) Teemahaastatteluaineiston salassapito turvataan. 
Haastattelu kirjoitetaan puhtaaksi ja sen jälkeen henkilön nimet ja osoitteet vaihdetaan 
peitenimiksi. Haastattelun äänitallenteet hävitetään, kun tutkimus on valmistunut. 
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 Kaikilta haastateltavilta kysyin luvan haastattelun nauhoittamiseen. Nauhoitteet purin heti 
samana iltana tietokoneelle, ja kuuntelin nauhoitteet useamman kerran, enne kuin litteroin 
ne. Nauhoitteiden kuuluvuus oli hyvä ja kaikkien puheesta sai selvää. Tutkimustuloksissa 
käytin suoria lainauksia haastateltavilta. Haastateltavat henkilöt eivät tule ilmi tässä tutki-
muksessa ja tämä lisää tutkimuksen luotettavuutta. Haastateltavien henkilöiden kaikkia 
vastauksia en laittanut työssäni esille, että ketään ei tunnisteta vastauksista. 
Tutkimuspäiväkirjan merkinnät perustuivat siihen, miten ryhmän jäsenet suhtautuivat kä-
siteltävään asiaan, ja miten käyttäytyminen ilmeni palavereissa ja muussa toiminnassa 
työpäivien aikana. Pyrin katsomaan asioita ulkopuolisin silmin. Tutkijana en osallistunut 
haastateltuun muuten kuin esittämällä kysymykset.  
Tutkimuksessa pyritään mahdollisimman vähäisiin virheisiin, mutta tulosten pätevyys ja 
luotettavuus voi vaihdella siltikin. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa, voidaan käyt-
tää erilaisia tutkimus- ja mittaustapoja. Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistuvuutta 
ja reliaabelius pystytään toteamaan usealla tavalla. Esimerkiksi kahden eri tutkijan saama 
samanlainen tulos, voidaan katso reliaabelina, tai jos tulos tulisi samanlainen eri tutkimus-
kerroilla, voidaan tutkimustulos todeta reliaabeleiksi. Tutkimuksissa toinen arviointiin liit-
tyvä käsite on validius eli pätevyys. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija selittää tarkasti 
tutkimuksen toteuttamisen ja tutkimuksen kaikki vaiheet on tarkasti tuotu esille. (Hirsijärvi, 
Remes & Sajavaara 2007, 226.) Tutkimuseettisenä lähtökohtana on ajatus, että tutkimus 
uskottavuuden ja luotettavuuden kannalta noudattaa tieteellisten menettelytapojen nou-
dattamista. Opinnäytetyössä on noudatettu yleistä huolellisuutta, rehellisyyttä ja tark-
kuutta tutkimustyössä. Tieteellisen tutkimuksen kriteerit täyttäen noudatin eettistä tiedon-
hankintaa, arviointi-, ja tutkimusmenetelmää ja avointa tulosten julkaisemista. Tutkimus 
on toteutettu, suunniteltu ja raportoitu yksityiskohtaisesti.  
 
 5 Tutkimuksen tulokset 
Tässä luvussa käsittelen teemahaastatteluista saadut tutkimustulokset. Tulosten esittely 
tehdään jaottelemalla tulokset haastatteluiden kysymysten mukaan. Käsittelen ensin opis-
kelijoiden vastauksia teemahaastatteluissa ja seuraavaksi käsittelen Kainuun ammat-
tiopiston henkilöstön teemahaastatteluvastauksia. Haastattelut tehtiin keväällä 2018. 
Opiskelijoiden, henkilöstön ja johdon haastattelujen tuotokset nauhoitin. Nauhoitukset tal-
lensin koneelle samana iltana. Haastatteluaineistossa ääni kuului hyvin ja siinä sai selvää 
kaikista sanoista. Aineiston litteroin ja haastattelujen tuloksia on kirjoitettu kursivoidulla 
tekstillä kappaleeseen jokaisen esitetyn kysymyksen jälkeen, ennen kuin aineisto oli tee-
moitettu. Analysoidun tekstin luin useamman kerran läpi, jotta löysin tärkeät asiat tutki-
muksen kannalta. Haastattelua aineiston koodasin eli tiivistin ja selkeytin, jotta aineisto 
pystytään selvemmin käsittelemään.  
 Haastatteluaaineistoon otin mukaan muistiinpanot, jota haastattelun aikana tein. Asiat, 
jotka haasteluissa tulivat esille, merkitsin eri symboleina, joka auttoi teemoitteluun. (Ka-
jaanin ammattikorkeakoulu). 
5.1 Opiskelijoiden haastattelujen tuloksia 
Haastattelin opiskelijoita kolmessa eri ryhmässä. Tutkimukseen osallistui yhteensä 32 
opiskelijaa, joista tyttöjä oli 20 ja poikia 12. Haastattelut tapahtuivat tiimiympyrässä, sulje-
tussa tilassa. Tiimiympyrä on YritysAmis® -mallin tapa pitää palavereita. Tiimiympyrä on 
tilanne, missä istutaan ympyrässä tasavertaisina keskustellen. Tiimiympyrässä opitaan 
dialogin peruskaava: puhu suoraan - kunnioita - odota - kuuntele. Tiimiympyrä aloitetaan 
aina chek in kysymyksellä, joka avaa keskustelun aiheeseen. Chek in -kysymys oli, millä 
mielellä tulit tähän tiimiympyrään? Tiimiympyrä lopetetaan aina chek out -kysymykseen, 
ja kysymys oli, mikä jäi tärkeimpänä asiana mieleen YritysAmis® -mallista? 
Ensimmäisenä kysymyksenä tiedustelin, miten YritysAmis® -malli mielestäsi koetaan Kai-
nuun ammattiopistossa. Kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että malli koetaan hyvänä ja 
siitä on saatu paljon julkisuutta ja kiinnostusta asiaan on muillakin oppilaitoksilla. Opiske-
lijat kokivat, että heiltä kysytään usein, minkälaista on opiskella YritysAmis® -mallissa. 
Seuraava teksti on litteroitua jota ei vielä ole teemoitettu. 
 Rentoa ja opiskelu mukavaa 
Ei ole nipottamista 
Aikataulutukseen voisi panostaa enemmän koulupäivien aikana 
Kivat ohjaajat, työssäoppimisjaksot antoisia 
Kouluun on mukava tulla 
Työelämä lähtöinen opiskelu sopii minulle 
Toisena asiana tiedustelin, mitkä käytänteet ovat hyviä YritysAmis® -mallissa. Tähän ky-
symykseen tuli paljon eriäviä mielipiteitä. Tässä samalla käytiin läpi myös kysymystä, mitä 
olemassa olevia käytänteitä pitäisi muuttaa/ tarvitseeko muuttaa mitään YritysAmis® mal-
lissa? Hyvänä asiana kaikki kokivat yrittäjämäisen otteen kouluun. NY-toiminta koettiin 
erityisen hyväksi ja toivottiin, että sitä voisi olla vaikka enemmänkin. NY-toimintaan liittyy 
paljon asioita, jotka olivat joidenkin mielestä hyviä ja toiset taas kokivat sen huonona. 
Hyvinä asioina koettiin, että päästiin toteuttamaan itseään. Huonona asiana koettiin, miten 
markkinoida omaa yritystä ja asiakkaiden saaminen yritykseen. Yrityksen luominen lähti 
liikkeelle yritysideasta. Jokainen sai tehdä oman näköisen yrityksen ja tarjota niitä palve-
luita mitä halusi / osasi tehdä.  
Mukavia projekteja 
Saa toteuttaa itseään, jos tahtoo 
Ny24h leiri aivan huppu juttu 
Tapahtumat mitä koulu järjestää mm. erilaiset luennoitsijat mukavista aiheista  
Lukujärjestykset pitäisi olla, luo säännöllisyyttä koulun käymiseen 
NY toiminnassa ei ole mitään järkeä, ei sillä hanki oikeassa elämässä, ehkä ala kohtainen 
asia 
NY toiminta aivan huppu juttu, siinä pystyy ”harjoittelemaan” yrittämistä  
Enemmän voisi olla eri alojen yhteistyötä 
 
 NY- yrittäjänä pääsee myös kilpailemaan, Kajaanissa Prisman tiloissa(2017) oli alkukar-
sinnat, jossa Kätevä koivu NY valittiin edustamaan Kainuun ammattiopistosta toisen as-
teen koulutusta, semifinaaliin Helsinkiin.  (Kuva 17) Cristina Pyykkönen osallistui vuonna 
2017 Helsingissä pidettäviin Nuori yrittäjyys -semifinaaleihin ja voitti omalla yrityksellään 
(Kätevä koivu NY) koko kilpailun. Cristina pääsi semifinaali voiton myötä kilpailemaan 
Brysseliin Euroopan mestaruus EM-NY -kisoihin (kuva 18). 
 
 
Kuva 17. NY-finaali Kätevä Koivu NY (Nuori Yrittäjyys 2017) 
 
  
  
Kuva 18. Christina Brysselissä EM-NY finaalissa (Kätevä koivu 2017)  
 NY 24h -leiriä toiset pitivät aivan ehdottomana tapahtumana, mitä ei saa ottaa pois. Leirin 
aikana ryhmä (syksyllä koulunsa aloittavat opiskelijat) IDEOI oman yrityksen, jota he työs-
tävät 24h aikana ja leirin loputtua se esitellään muille leiriläisille. Leirillä tehdään myös 
muutakin ryhmäytymiseen liittyvää.  NY -vuotena on myös paljon erilaisia tapahtumia, joi-
hin pääsee osallistumaan.  
Kaikki haastateltuun osallistuneet opiskelijat pitävät myös projekteista, joihin olivat pääs-
seet osallistumaan kouluaikana. Elokuvakuvaukset olivat jääneet mieleen eritoten. Eloku-
vatuotannosta koetiin, että niissä opittiin paljon ja monipuolisia taitoja, mitä koulussa ei 
ole oppinut, kuten mm. valotekniikkaa. Opiskelijat kokivat kuvaukset raskaaksi, mutta on-
nistumisen tunteet koettiin niin hyvänä asiana, että väsymys ei haitannut ollenkaan. 
Kuvauspäivät olivat pitkiä, mutta ruokaa oli tarpeeksi 
Kylmä, nukuttaa, mahtavan paljon oppi uusia asioita 
Välillä tylsää, ei tekemistä, odottelua 
 Opiskelijat kertoivat hehkutuksessa kulttuurialalla mitä he pääsivät tekemään 
Jääkauselokuvan kuvauksissa keväällä 2018 (kuva 19).  Kokemukset olivat jokaiselle 
mieleenpainuvat ja elokuvan tekemisestä opittiin paljon. Useammalta koulutusalata 
osallistui opiskelijoita kuvauksiin mm. puvustukseen, meikkaukseen ja hiusten 
laittamiseen, valoassistentiksi ja kamera- assistentiksi. 
  
Kuva 19. Jääkausielokuvan kuvauskokemuksista opiskelijat kertomassa hehkutuksessa 
(Marko Karvonen 2018) 
 
Hehkutuksessa esitellään projekteja ja sellaisia asioita mitä koetaan, ja joita olisi hyvä 
tuoda muillekin aloille esille. Hehkutukset jakoivat opiskelijoiden mielipiteitä suuresti. 
Osalla opiskelijoista oli negatiivinen suhtautuminen asiaa, osa opiskelijoista piti niitä eri-
tyisen tärkeänä ja opettavaisena asiana. Hehkutuksissa esiintymisen pelko nousi suureksi 
asiaksi. Kuvat 20 ja 21 ovat liiketalouden alan hehkutuksesta toukokuussa 2018. Kuvassa 
21 opiskelijat esittelevät omaa työelämäjaksoa. 
Hehkutus pelottaa 
Se on nolo asia 
Mukavaa esitellä omia projekteja 
Tekee tunnettavuutta omaa alaa toisillekin opiskelijoille 
Liian usein tapahtuva asia 
  
Kuva 20. Liiketalouden hehkutus (Urpo Kovalainen 2018) 
 
Kuva 21. Hehkutus työssäoppimisen jaksosta (Urpo Kovalainen 2018) 
Seuraavaksi tiedustelin opiskelijoilta mitkä keinot edesauttaisivat, että kaikki osaamisalat 
lähtisivät mukaan YritysAmis® -malliin? 
Opiskelijat olivat halukkaita esittelemään omille kavereille, jotka opiskelivat muilla 
osaamisaloilla, YritysAmis® -mallia. He voisivat ottaa muutamia kavereita mukaan koulu-
päivään ja niin tutustua miten YritysAmis® -mallissa opiskellaan ja mitä siellä tehdään. 
Opiskelijat arvelivat, että tätä kautta YritysAmis® -mallia saataisiin vietyä muille aloille. 
Projekteja voidaan esitellä 
 Tietoiskut, ne ovat mukavia ja antoisia 
Uutishuoneen kuvaukset ja esivalmistelut olisi varmasti kiva nähdä 
Miten työelämälähtöisyys näkyy meidän arjessa. esim. asiakastyöt  
Seuraavaksi tiedustelin, mitä asioita YritysAmis® -mallissa mielestäsi koetaan haasteel-
liseksi toteuttaa eri osaamisaloilla? 
Opiskelijat olivat aika yksimielisiä, että alojen välistä yhteistyötä on vaikea toteuttaa ja 
yhteistyötä pitäisi olla enemmän. Alat pitäisi saada innostumaan ja motivoitumaan erilai-
siin tapoihin, millä osaamista hankitaan. 
Yhteistyö luo yhteisöllisyyden tunnetta 
Miksi yhteistyö on niin vaikeaa? 
Yhteistyöhaluttomuus voi johtua siitä, että kaikki opettajat eivät sitoudu yhteistyöhön 
Viimeisenä kysymyksenä tiedustelin, miten saadaan kaikki osaamisalat mukaan Yri-
tysAmis® -mallin? Keinot, ideat? 
Tämä kysymys oli se vaikein opiskelijoiden mielestä. Yhtä oikeaa keinoa ei varmaan ole, 
mutta opiskelijat arvelivat, että kavereiden kautta tietoa menee eteenpäin eri osaa-
misaloille, miten YritysAmis® -mallissa opiskellaan. 
Kaverit tutustumaan opiskeluun, YritysAmis® -mallissa 
Voisiko muut osaamisalat ottaa vaikka tiimiympyrän käyttöön ja lähteä siitä liikkeelle 
Projekteihin osallistuminen 
5.2 Henkilöstön haastattelun tuloksia 
Kainuun ammattiopiston henkilöstöä haastattelin työhuoneessa kahdessa eri ryhmässä, 
haastatteluun osallistui seitsemän henkilöä. Henkilöt valitsin sen mukaan, että he ovat 
työskennelleet kauan Kainuun ammattiopistossa ja että heillä pitkä työkokemus opetta-
jana. Työhuone on suljettu tila, mikä sopii haastatteluihin erinomaisesti. Haastatteluaineis-
ton ääni kuului hyvin ja selvää sai kaikista sanoista. Analysoidun tekstin luin useamman 
 kerran läpi, jotta löysin tärkeät asiat tutkimuksen kannalta. Haastattelua aineiston kooda-
sin eli tiivistin ja selkeytin, jotta aineisto pystytään selvemmin käsittelemään. Aineiston 
litteroin ja haastattelujen tuloksia on kirjoitettu kursivoidulla tekstillä kappaleeseen jokai-
sen esitetyn kysymyksen jälkeen, ennen kuin aineisto oli teemoitettu. 
Ensimmäisenä tiedustelin, miten YritysAmis® -malli mielestäsi koetaan Kainuun ammat-
tiopistossa. 
Kainuun ammattiopistossa YritysAmis® -malli koetaan positiivisena sekä negatiivisena 
asiana. YritysAmis® -mallin kehittämisessä on vahvasti ollut mukana luonnonvara-, liike-
talouden- sekä kulttuuriala. YritysAmis® -malli on koettu muilla osaamisaloilla, että he 
ovat ”ulkopuolisia” tässä YritysAmis® -mallin suunnittelussa ja kehittämisessä. Yri-
tysAmis® -mallin vastustaminen voi johtua juuri tästä asiasta. YritysAmis® -mallin peda-
gogiikka on hyvin lähellä ammatillisen koulutuksen reformia, joka tuli voimaan 1.1.2018. 
Hyvänä asiana YritysAmis® -mallissa koetaan työelämälähtöisyys, koska ammatillisen 
koulutuksen reformi muuttaa opettamistapaa vieläkin enemmän työelämälähtöiseksi.  
Kainuun ammattiopiston ylin johto on saatu mukaan YritysAmis® -mallin taakse, ja mallin 
vieminen eteenpäin on onnistunut hyvin viime aikoina. Kainuun ammattiopiston alempi 
johto ymmärtää myös mallin tärkeyden ja haluaa viedä mallia eteenpäin. YritysAmis® -
mallissa toimiminen vaatii heittäytymistä eli ”hyppyä kylmään veteen”. Opettajien pitää 
uskaltaa muuttaa, omaa opetustyyliään ja löytää uusia keinoja opiskelijoiden opettami-
seen. Henkilöstössä on luonnollisesti jonkin verran YritysAmis® -mallin vastustamista, 
mutta se voi johtua heidän omasta epävarmuudesta tai tietämättömyydestä. Henkilöstön 
pitäisi pystyä kehittämään yhdessä YritysAmis® -mallia. Osaamisaloilla luullaan, että teh-
dään YritysAmis® -mallin mukaista toimintaa, mutta YritysAmis® -mallin ajattelu menee 
paljon syvemmälle kuin on osattu ajatellakaan. 
Mielestäni opettajat kokevat YritysAmis® -mallin kahdenlaisina, toiset peukuttavat 
ja jotkut eivät peukuta juurikaan YritysAmis® -mallia. Suhtautuminen on myös kak-
sijakoista. Ne jotka asiasta eivät tykkää, eivät myöskään juuri puhu siitä. Jännä 
juttu. Ehkä asia kaipaisi sisäistä markkinointia. Ehkä toiminta hakee vielä lopullista 
muotoa, koska muutoksia on niin paljon menossa. 
Pitää myös muistaa, että henkilökemiat vaikuttavat myös siihen, miten uudet asiat 
koetaan ja otetaan vastaan. 
Koetaan kaksijakoisena YritysAmis® -malli, myös YritysAmis® -mallin sisällä. 
 Mitä kauemmaksi Kainuusta mennään, niin YritysAmis® -malli koetaan sen posi-
tiivisemmaksi. Ei semmoista tapahtumaa, mitä ei Kainuun Sanomissa kirjoitettaisi 
YritysAmis® -mallista ja tämä on positiivisessa mielessä sanottu. 
Toimintamalleja on YritysAmis® -mallista myös niillä osaamisaloilla, jotka eivät ole 
YritysAmis® -mallissa mukana. Työelämä lähtöisyytenä se näkyy, ja aloilla sitä on 
ollut paljon käytössä. 
Avoimuutta toimintaan lisää toivotaan. 
Seuraavana kysymyksenä tiedustelin, mitkä käytänteet ovat hyviä YritysAmis® -mallissa. 
YritysAmis® -mallin käytänteistä esille nousi työelämälähtöisyys, mikä tulee myös amma-
tillisen koulutuksen reformin kautta esille. Tekemällä oppiminen koettiin tärkeimmäksi käy-
tänteeksi oppimiselle. Projektioppimisen tärkeys, missä yhdessä tehdään ja opettaja pää-
see myös mukaan toteuttamaan projekteja, nousi selvästi esille. Luokkatilojen muuttami-
nen perinteisistä tiloista pois on helpottanut projektioppimista. Aidot työelämän tilanteet 
projekteissa ovat motivoineet opiskelijoita oppimaan ja tekemään asioita, joissa esimerk-
kinä ovat mm. elokuvaprojektit, jossa opiskelijat ovat oppineet alan ammattilaisilta eloku-
vatuotantoon tarvittavia taitoja. Opiskelijat ovat aktiivisempia oppimaan asioita, kun vas-
tuuta on heillä itsellään omasta oppimisesta. 
Tiimien merkitys on tärkeää, ja tiimitoiminta koetaan hyväksi YritysAmis® -mallissa. 
Opettajien tiimipedagogikaan ottaminen haltuun, on koettu hyväksi asiaksi YritysAmis® -
mallissa. Tiimissä jaettu tieto, tavoittaa henkilöt ja tiedetään missä mennään ja mitä teh-
dään.  Tiimimestarikoulutuksia ovat suorittaneet jo useat opettajat, ja se on avannut sil-
miä aivan uudella tavalla. Tiimiympyrä ja siinä keskusteleminen auttaa myös oppimi-
sessa, koska tietoa jaetaan ja jokaista rohkaistaan puhumaan.  Yrittäjyystiimi ja pedago-
ginen tiimi ovat tärkeitä tukipilareita koko Kainuun Ammattiopistossa. Kainuun ammat-
tiopiston pedagogiseen kehittämiseen erikoistunut tiimi on tehnyt videon, joka antaa 
ajattelemisen aihetta kaikille meille. Kun tarvitset apua pedagogisissa ongelmissa, ota 
yhteyttä Kainuun ammattiopiston peda-tiimiin.  Peda-video kertoo YritysAmis® -mallin 
toiminnan pääkohdat, joita ovat: opiskelija on keskiössä, innostu kokeilemaan, toimi eri 
tavalla, ravistele vanha uudeksi, ole avoin vuorovaikutukselle, tee yhdessä, jaa omaa 
osaamista, verkostoidu, herätä tunteita ja naura itselle. (Kainuun ammattiopisto 2018.) 
Yrittäjyystiimi auttaa puolestaan yrittäjyyteen liittyvissä asioissa ja kehittää yrittäjämäistä 
toimintaa Kainuun ammattioppilaitoksessa. 
 Opiskelijoiden osallistaminen ja osallistuminen tärkeää. Yhteisöllisyys ja yh-
dessä tekeminen on tämän päivän työelämässä tärkeä taito. 
Tiimitoiminta tulee vahvasti esille. 
 Verkostoitumisosaaminen 
Jos ammatin perusosaaminen puuttuu, niin mahdoton on lähteä työelämään. 
Jossain mielessä ”perinteistä opetusta” tarvitaan. 
Pelätään heittäytyä -> muutosvastarinta, ei haluta muuttua 
Mitkä keinot edesauttaisivat, että kaikki osaamisalat lähtisivät mukaan YritysAmis® -mal-
liin? 
Uusien asioiden oppiminen on aina vaikeaa. Omaan työhön ollaan tyytyväisä, koska se 
on tuttua ja se on muodostunut helpoksi tehdä. Uudet asiat ovat pelottavia ja on totuttu 
olemaan vain omalla mukavuusalueella.  
Avoin keskustelu toiminta mallista ja pedagogiikasta 
Tiedon jakaminen talon sisällä. Ei osata katsoa lähelle vaan katsotaan horisonttiin. 
Ongelmien avoin tunnustaminen 
”Minun luokka” ajattelu pitää unohtaa 
Johdon ”mahtikäsky”, muutosvastarinnan käsittely ja muutaman vuoden mylläkkä 
Mitä asioita YritysAmis® -mallissa mielestäsi koetaan haasteelliseksi toteuttaa eri osaa-
misaloilla? 
Haasteelliseksi koettuja asioita ovat eri osaamisalojen erityistarpeet sekä erityisosaami-
nen. Olettamuksena on, että YritysAmis® -malli ei sovi omalle osaamisalle. Ennakkoluulot 
johtuvat usein siitä, että ei ole tarpeeksi tietoa YritysAmis® -mallista. Myös omat ennak-
koasenteet vaikuttavat siihen, että asioita koetaan haasteelliseksi toteuttaa. Työelämän 
yhteydet nousevat yhä suurempaan merkitykseen, että voi toimia YritysAmis® -mallissa, 
ja tämä voi olla yksi niistä syistä, että YritysAmis® -mallia on haasteellista viedä eteen-
päin.  
 Pidetään niistä ”vanhoista” tutuista opetus tavoista liian tiukasti kiinni, eikä uskalleta tehdä 
muutosta. Muutoksessa tulee usein epävarmuutta ja ei uskalleta lähteä muutokseen roh-
keasti mukaan. Opettajien sitoutuminen YritysAmis® -malliin ja sen kehittäminen omalla 
osaamisalalla. 
Haasteelliseksi koettuja asioita ovat mm. NY-toiminta ja tähän vaikuttaa ala ja projek-
tioppiminen, opettajat eivät ole sitoutuneita YritysAmis® -mallissa toimimiseen. Tarpeeksi 
ei mietitä keinoja, miten opiskelijoiden ohjaaminen voitaisiin tehdä eri tavalla.  
            Oma tapa toimia jokaisella osaamisalalla, ei viedä valmista mallia 
Opettaminen eri tavalla-> ei haluta muuttaa omaa opettajuutta 
Miten saadaan kaikki osaamisalat mukaan YritysAmis® -mallin? Keinot, ideat? 
Keinoja ja ideoita tuli jo aiemmissa vastuksissa esille. Innostuminen YritysAmis® -mallista 
auttaa, jokaista henkilöstön jäsentä kehittämään omaa ja tiimin toimintaa osaamisaloilla. 
Positiivisten asioiden tuominen esille YritysAmis® -mallista, tuo mukaan lähtemisen eri 
osaamisaloilla helpommaksi, kun asioista on puhuttu. Ei pidä tietenkään unohtaa niitä ke-
hittämisen kohteita eri osaamisaloilla. 
Tutustumispäivä niille aloille, jotka eivät ole vielä YritysAmis® -mallissa mukana 
Laajemmin kaikki kehittämiseen mukaan, koko henkilöstö 
Jos et ole mukana kehittämässä, olet ”soutajana” mukana 
Pakko on paras houkutin 
Lakiin perustuva opetus, jota meidän pitää noudattaa, paljon asioita YritysAmis® 
-mallissa on uudesta reformista 
Tähdätä tulevaisuuteen, ennakointi 
Vuoropuhelua työelämän kanssa 
Muuntokoulutus 
 
 
 
 
 
 Tutkimuksen analyysmenetelmät 
 
Laadullisen tutkimuksen aineiston tulkinnasta ja ratkaisusta voidaan seuraavat vaiheet 
erottaa. Tutkijana olen kerännyt aineistoa teemahaastattelun ja tutkimuspäiväkirjan 
avulla. Tutkimusongelman selvittämiseksi käytössä oli tutkimuskysymykset.  Kerättyä ai-
neistoa oli haastattelujen ja tutkimuspäiväkirjan muodossa ja aineisto yhteismitallistettiin 
eli litteroitiin. Litterointi tarkoittaa, että aineistot saatetaan yhteen eli tekstimuotoon. Nau-
hoitteet purin tekstimuotoon. Tekstiä tarkastelin tutkimuskysymysten ja tutkimusongel-
man näkökannasta.  Aineistoon perehtymisellä löytyi vastaus tutkimusongelmaan.  
 
Litteroinnin jälkeen tekstikokonaisuudet tiivistin eli koodasin. Koodaus kertoo asiasisäl-
lön tekstistä. Tutkijana ”aavistelin” mitä aineistosta etsin. Aineistoa tiivistin ja selkeytin, 
jotta aineistoa oli helpompi käsitellä. (Kananen 2014,103–104.) Aineiston analysoinnissa 
käytin eri tasoja.  
Aineiston teemoitin teoriassa tulleiden asioiden mukaan. Teoriapohjaisessa teemoitte-
lussa käytinanalysointivaiheessa apuna taulukkoja. Teemoittelua tehdessä pidin mie-
lessä tutkimuskysymykset ja tutkimusongelman. Teemoittelu tapahtui seuraavien teemo-
jen avulla: toiminta, arvot ja normit sekä perusoletukset = pedagogisuus. Alateemoina 
käytin lisäksi muutoksen toteuttamista, muutosviestintää sekä muutoksen kokemista. 
Alateemat lisäsin analyysiin, koska henkilöstön vastauksissa ne tulivat selvästi esille.  
 
Litteroinnin jälkeen järjestelin vastaukset teemoittain. Teemat ovat organisaatiokulttuurin 
tasojen mukaan (taulukko 1), jota käsittelin luvussa 2. Taulukossa 1 opiskelijat ja henki-
löstö ovat merkitty henkilöinä. Alateemat ovat taulukossa 2. Taulukossa 2 alateemat ovat 
jaoteltu pääteemoista toiminta, arvot ja perusoletukset: muutoksen toteuttaminen, 
muutosviestintä sekä muutoksen kokemisen. Toiminta, arvot ja perusoletukset aineistosta 
tarkastelin: miten muutos on toteutettu, miten muutoksesta viestitään sekä miten muutos 
on koettu YritysAmis® -mallissa. Muutoksen toteuttamiseen, muutoksen viestintään ja 
muutoksen kokemiseen sain näiden alateemojen avulla ratkaisun, miten saadaan koko 
Kainuun ammattiopisto YritysAmis® -malliin mukaan. Henkilöstön vastauksissa muutosta 
käsittelevät asiat tulivat selvästi esille. Opiskelijoiden vastauksissa esille tuli selkeästi toi-
minta, miten YritysAmis® -mallissa opiskellaan. 
 Opiskelijoiden vastaukset keräsin liitteeseen 2 ja ne olivat selvästi kaikki toiminallisuuteen 
kohdistuvia. Opiskelijoiden vastuksissa näkyi selvästi toiminta mitä YritysAmis® -mallissa 
tehdään. Opiskelijoiden vastukset laitoin taulukkoon ryhminä. (Ryhmä 1-4) Henkilöstön 
vastaukset laitoin henkilöiden mukaan merkinällä. (H1-7) Henkilöstön vastauksissa (liite 
 3) tuli esille selvästi kaikki organisaatiokulttuurin tasot, mutta pääpaino oli kuitenkin koh-
dissa arvot ja normit sekä perusoletukset. 
 
 Toiminta Arvot ja normit  Perusoletukset= 
Pedagogisuus 
Opiskelijat 32 2 1 
Henkilöstö 7 7 7 
 
Taulukko 1. kuinka monta henkilöä vastasi näihin teemoihin selkeästi YritysAmis® -mal-
lista 
Toiminta Muutoksen 
toteuttaminen 
Muutosvies-
tintä 
Muutok-
sen koke-
minen 
Arvot ja nor-
mit 
Muutoksen 
toteuttaminen 
Muutosvies-
tintä 
Muutok-
sen koke-
minen 
Perusoletuk-
set= pedago-
gisuus 
Muutoksen 
toteuttaminen 
Muutosvies-
tintä 
Muutok-
sen koke-
minen 
Taulukko 2. Alateemat 
Henkilöstön ja johdon vastauksissa tuli paljon samanlaista, mitä toivotaan, jotta kaikki 
osaamisalat saadaan YritysAmis® -malliin mukaan. Projektioppiminen sekä henkilöstön 
mukaan tuleminen kehittämään YritysAmis® -mallin toimintaa oli jokaisessa vastauk-
sessa. Johdon vastauksissa pedagogisuus ei tullut niin selvästi esille kuin opettajilla. 
Opettajat ottivat vastauksissa esille opetuksen muutoksen. Johdon ei välttämättä ole opet-
tajakokemusta. Henkilöstö ei vastauksissaan tuonut esille rahaa niin selvästi, kuin johto. 
Henkilöstön mukaan ottaminen muutokseen luo tärkeyden tunnetta ja se myös vähentää 
muutosvastarintaa merkittävästi. Resursseja tarvitaan muutoksen toteutukseen, mutta 
vuoden 2019 alussa voimaan tuleva vuosityöaika tuo helpotusta muutoksen suunnittele-
miseen.  
 Haasteena muutoksen toteuttamisessa on, että ei haluta luopua ”vanhasta” tavasta opet-
taa. Opetuksen pitää muuttua, koska vanhaan malliin ei enää ole varaa palata eikä siihen 
ole myöskään resursseja. Kehittämistä pitää tapahtua koko ajan ja uusia toimintamalleja 
on luotava. 
 
 
 6 Kehittämismenetelmät ja johtopäätökset 
Tässä luvussa esitellään tutkimuksen johtopäätöksiä. Tutkimustulosten perusteella kehi-
tin suunnitelman, miten helpottaa YritysAmis® -malliin mukaan tulemista. Mitkä olisivat ne 
keinot, että YritysAmis® -malliin mukaan lähteminen olisi helpompaa? 
6.1 Tulosten yhteenveto 
Opinnäytetyön tutkimusongelma on tutkia: 
 miten saadaan YritysAmis® -mallin toimintatavat vietyä kaikille koulutusaloille  
 miksi YritysAmis® -mallin käytänteet ovat hyviä kaikille osaamisalueille.  
Tutkimusongelman kysymyksinä ovat:  
 mitkä asiat edistävät YritysAmis® - mallin käytäntöön ottamista  
 mitkä asiat ovat olleet haasteina YritysAmis® -mallissa 
 Tutkimuskysymys on,  
 millä keinoilla muutos saadaan aikaan? 
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, mitkä keinot edesauttavat YritysAmis® -malliin mu-
kaan lähtemiseen. YritysAmis® -malliin mukaan lähtemistä helpottavia asioita tuli tutki-
muksessa esille. Voi todeta, että tutkimus antoi vastauksen, miten saadaan kaikki osaa-
misalat Kainuun ammattiopistossa mukaan YritysAmis® -malliin. 
Haastattelujen tulosten perusteella opiskelijoiden haasattelujen tutkimustuloksissa tuli 
esille asioita, miten YritysAmis® -mallissa toimitaan ja minkälaisia asioita tehdään asioi-
den oppimisen kannalta. Toiminallisuus näkyy opiskelijoiden arjessa joka päivä. Esille 
nousivat aidot työelämäprojektit, ja niistä opitut asiat. Opiskelijoiden vastauksissa muutos 
ilmeni vertauksena peruskoulu aikaiseen opetukseen ja oppimiseen. Peruskoulussa opis-
kelu oli teoreettista ja pitkälti opettaja johtoista. YritysAmis® -mallissa opiskelu tapahtuu 
projektien avulla ja aidoissa työelämäympäristöissä. Opiskelijat kokivat YritysAmis® -mal-
lin opettamisen tavat niin, että ne ovat tekemistä, mitä tulevassa ammatissa tulee tarvit-
semaan ja oppiminen on ollut mielenkiintoista.  
 Muutosviestintää halutaan lisää Kainuun ammattiopistossa. YritysAmis® -malli on toimi-
nut jo pitkälti ammatillisen koulutuksen reformin mukaan. Haastattelu vastuksissa tuli 
esille, että muutokseen ei uskalleta ryhtyä epätietoisuuden takia ja lisäksi halutaan pysyä 
vanhassa toimintatavassa. Avoin keskustelu muutoksesta ja sen tuomista haasteista. 
Työn organisoimiseen ja kehittämiseen uudelleen tarvitaan erilaisia tiimejä, joita Kainuun 
ammattiopistossa on mm. Peda -tiimi. 
Muutostilanteessa henkilöt pohtivat, miksi kaiken pitää usein muuttua. Miksi ei voida jat-
kaa samalla tavalla kuin ennekin? Näitä esille tulevia asioita olisi hyvä pohtia oman osaa-
misalan tiimeissä sekä esimiehen kanssa henkilökohtaisissa keskusteluissa. Samalla 
saadaan vastauksia kysymyksiin henkilöt käsittelevät muutoksen tuomaa epävarmuutta 
sekä vahvistavat turvallisuudentunnetta. Muutoksesta selviämiseen vaikuttavat omat hen-
kilökohtaiset voimaavarat sekä ominaisuudet. Henkilöiden on hyvä pohtia omia vahvuuk-
sia sekä tavoitteita. Tunteet ovat henkilöillä vahvasti mukana, kun muutos tapahtuu. Hen-
kilöt ovat turvallisuushakuisia ja muutoksiin suhtaudutaan varauksella. Muutoksen tul-
lessa eteen henkilöt kokevat uhkaa ja muutos kielletään kokonaan. Muutosvastarintaa 
esiintyy myös ja tämä voi olla yksi syy siihen, että muutos ei sovi osaamisalalle. Esimiehen 
pitää käydä henkilöstön kanssa läpi muutosta ja sen vaikutuksia. YritysAmis® -malliin läh-
temisessä on koettu hyvinkin paljon muutosvastarintaa siihen, miten muutos etenee. Vas-
tarinta johtuu epätietoisuudesta muutosta kohtaan. Henkilöiden omat asenteet sekä mo-
tivaatio vaikuttavat hyvin paljon, miten muutos etenee. Pelkoa voi olla omasta osaami-
sesta uudessa toimintamallissa sekä siitä, että vanhasta tutusta tavasta ei haluta pois 
(oppia). 
Muutostilanteessa osa henkilöstöä on irtisanottu ja tämä on vaikuttanut tiimien kokoonpa-
noon, eli entisiä henkilöitä on lähtenyt pois ja uusia henkilöitä on voinut tulla tilalle. Tiimien 
kokoonpano voi vaikuttaa tehtävien muutoksiin ja näistä kannattaa keskustella avoimesti, 
miten asiat vaikuttavat tiimien toimintaan.  
Tutkimuksessa tuli ilmi, että muutoksen toteuttamisen on lähdettävä johdolta. Yri-
tysAmis® -mallista ei tiedetä tarpeeksi ja olettamuksena usein oli, että toimintamalli ei sovi 
osaamisalalle. YritysAmis® -mallia on haasteellista toteuttaa joillakin osaamisaloilla. 
Tämä kävi myös ilmi haastattelun vastauksissa.  Muutoksen toteuttaminen vie aikaa ja 
uusien toimintamallien opetteleminen vie huomattavasti kauemmin. Täydelliseen muutok-
sen toteutukseen ei koskaan päästä organisaatioissa. Jokainen henkilö kokee muutoksen 
eri tavalla ja toisille siihen kuluu vähemmän aikaa ja toisilla muutosprosessi vie aikaa 
 enemmän. Muutoksia tulee koko ajan organisaatioissa ja vanhat muutokset on hyvä kä-
sitellä loppuun, ennen kuin uusia muutoksia pystyy käsittelemään. Muutos on usein myös 
mahdollisuus, jossa saadaan ja luodaan uutta vanhan tilalle. 
Muutoksen kokeminen tuli esille tutustumispäivän myötä. YritysAmis® -malliin halutaan 
tutustua johdon ja eri osaamisalojen opettajien sekä opiskelijoiden kanssa. Muutoksessa 
esille tulevat työn uudet vaatimukset, joka voi aiheuttaa kiireen tuntua ja voi heikentää 
myös henkilöiden hyvinvointia. Muutoksesta selviää parhaiten kun luottaa omaan osaa-
miseen ja itseensä. Muuttuvista työtehtävistä selviää ja tämä on jokaisen henkilön hyvä 
käydä läpi mm. esimiehen kanssa keskustelemalla. Henkilöiden pitää kehittää omaa 
osaamistaan ja ammattitaidon ylläpitäminen mm. työelämäjaksojen avulla.  
Tutkimus tuloksissa tuli esille kaksi selkeää toimenpidettä, joihin kehitin ratkaisun, miten 
muutosta viedään eteenpäin. Muutoksen toteuttamiseen on mahdollista käyttää henki-
löstöpäivän tehtävää, jossa henkilöstö miettii YritysAmis® -mallin pedagogisia asioita 
sekä ottaa huomioon ammatillisen koulutuksen reformin muutokset ja miten Yri-
tysAmis® -mallissa toimitaan sen periaatteen mukaisesti.  
Muutoksen eteenpäin viemisessä kommunikaatio on tärkeää. Henkilöiden ilmeet ja eleet 
kertovat miten asiat etenevät muutoksessa. Henkilöitä kuuntelemalla ja ymmärtämällä on 
muutosta helpompaa viedä eteenpäin. Henkilöt tiimeissä pitää saada kuuntelemaan toi-
sia, samalla ymmärrämme ja tunnemme, mitä henkilöt ajattelevat muutoksesta. Pa-
lautetta annetaan ja otetaan vastaan kehittävässä ja positiivisessa mielessä ja tämä on 
ratkaiseva tekijä, kun muutosta kehitetään. Positiivinen palaute motivoi muutosta. 
Tiimien ja tiimityön merkitystä korostettiin ja sen todettiin toimivan hyvin. Tiimin jäsenten 
yhteistyö sujuu hyvin ja asiat toimivat toivotulla tavalla. Projektioppiminen tuli hyvin posi-
tiivisena opiskelijoiden haastatteluissa esille ja toiminalliset asiat, joita YritysAmis® -mal-
lissa tehdään, olivat jääneet mieleen mukavina ja hauskoina asioina. Opiskelijat kokivat, 
että tekemällä oppii parhaiten asioita, ja ammatillisen koulutuksen reformi vaatiikin sitä 
nyt enemmän. 
6.2 Suunnitelma YritysAmis® -malliin mukaan tulemisen helpottamiseksi 
Kehittämissuunnitelman pohjana olivat haastatteluissa esille nousseet asiat, joiden pe-
rusteella saatiin nostettua esille kaksi teemaa: henkilöstön mukaan ottaminen kehittämis-
 työhön sekä tutustumiskäynti YritysAmis® -malliin. Muutoksen läpivieminen ei ole kos-
kaan helppo asia organisaatiossa. Muutosta käsittelin luvussa 2, ja sieltä esille nousi asi-
oita, joita otin esille kehittämissuunnitelman laatimisessa. Henkilöiden asenne ja toimin-
tatapojen muutos ratkaisee, koska nämä ovat yleensä muutoksen este. Muutokseen vai-
kuttavat myös omaan arvostukseen liittyvät asiat sekä se, että muutoksesta tiedotetaan 
tarpeeksi henkilöstöä. Kehittämissuunnitelmassa otin huomioon sen, että henkilöstö vas-
tuuttaan muutoksen suunnittelemiseen ja eteenpäin viemiseen. 
Henkilöstö otetaan mukaan muutoksen suunniteluun ja toteuttamiseen. Motivaatio muu-
tokseen kasvaa, kun henkilöt pääsevät toteuttamaan omia suunnitelmaan. Henkilöt koke-
vat itsensä tarpeelliseksi ja heidän arvostus organisaatiota kohtaan nousee sen myötä. 
Muutosvastarinta pienenee ja henkilöt ovat tyytyväisempiä organisaatiossa. 
Teema 1. Henkilöstöpäivä, syksy 2018 
Kehittämisen kohteena olisi suunnitella henkilöstölle henkilöstöpäivään yksi piste, missä 
suunnitellaan YritysAmis® -mallin pedagogisia asioita. Suunnitelma helpottaa Yri-
tysAmis® -malliin mukaan tulemista. Henkilöstöpäivän yksi aihe syksyllä 2018 olisi, missä 
henkilöstö miettii learning cafe -tyyppisesti noin kahdeksan hengen ryhmässä n.10 min. 
ajan eri aiheisiin liittyviä mahdollisuuksia (kuva 22). Learning cafe on hyvä keino suunnit-
teluun, koska jokainen kiertää jokaisen pisteen ja saa tuoda omia ajatuksia aiheisiin. Hen-
kilöstö miettii yhdessä niitä keinoja, miten YritysAmis® -malliin olisi helppo siirtyä. 
 Työelämälähtöisyyden mahdollisuuksia eri osaamisaloilla pohditaan ryhmissä: miten 
pystymme kehittämään, mitä eri yrityksiä voidaan käyttää työelämälähtöisyyden paranta-
miseen opiskelijoilla ja henkilöstöllä. Miten projektioppiminen voidaan toteuttaa eri osaa-
misaloilla yhteistyössä työelämän kanssa? Miten toteuttaisit opetusta eri tavalla, minkä-
laisia eri keinoja olisi mahdollista toteuttaa opetusta someopetus, oppimisympäristöt jne.? 
Verkostoituminen eri osaamisalojen kanssa, jossa ryhmässä pohditaan minkälaisia pro-
jekteja eri alojen välillä voisi toteuttaa, voisiko olla yhteisiä opintoja jne.? Näiden neljän 
aiheen avulla saadaan keinoja, miten pystytään helpottamaan YritysAmis® -mallin mu-
kaan lähtemistä.  
 
  
Kuva 22. Henkilöstöpäivän aiheet learning cafe ”pöytien” aiheet YritysAmis® -mallin siir-
tymiseen helpottamiseksi syksy 2018 
Henkilöstöpäivästä saadut ideat learning cafe pöydistä -miten toteuttaisit opetusta eri ta-
valla, verkostoituminen eri alojen kanssa, työelämälähtöisyys ja projektioppiminen -kerä-
tään yhteenvedoksi. Yhteenvedosta tehdään kooste, jota on helppoa jakaa kaikille osaa-
misaloille esim. power point -esityksenä. Osaamisaloilla voidaan yhteenvedosta saa-
duista tuloksista, aamupalavereissa, miettiä yhdessä, mitkä olisivat niitä käytänteitä mitä 
voidaan hyödyntää opetuksessa ja arjen toiminnassa. Jokainen opettaja voisi tiimiympy-
rässä keskustella myös opiskelijoiden kanssa näistä aiheista, mitä ideoita opiskelijoilta 
tulisi ja miten he haluaisivat esim. verkostoitua muiden osaamisalojen kanssa. 
Teema 2. Tutustuminen YritysAmis® -malliin 
Syksyllä 2018 järjestetään tutustuminen niille osaamisaloille, jotka eivät ole mukana vielä 
YritysAmis® -mallissa. Tutustumiskohteita ovat luonnonvara-, liiketalouden-, ja kulttuuri-, 
matkailu-, ravitsemus- ja talousala. Jokainen ala miettii itse, mitä halutaan omasta alasta 
esitellä ja mitkä ovat niitä hyviä käytänteitä, joita omalla osaamisalalla tehdään ja halutaan 
sen esitellä muille aloille. Tähän tutustumiskäyntiin osallistuvat kaikki Kainuun ammat-
tiopiston henkilöstöön kuuluvat. Henkilöstö tutustuu YritysAmis® -mallin toimintaan ja 
opetukseen; miten YritysAmis® -mallissa sitä toteutetaan. 
PROJEKTIOPPIMINEN
MITEN TOTEUTTAISIT 
OPETUSTA ERI 
TAVALLA
VERKOSTOITUMINEN 
ERI OSAAMISALOJEN 
KANSSA
TYÖELÄMÄLÄHTÖISYYS
  Opiskelijoille tutustuminen järjestettäisiin eri aikaan kuin henkilöstölle. Opiskelijoille jär-
jestetään eri osaamisaloilla sellaisia toimintoja, mihin he voivat osallistua myös itse mu-
kaan. Tämä voisi lisätä myös eri alojen yhteistyötä tulevaisuudessa. Tulevaisuudessa 
tämä voisi myös synnyttää uusia yritysideoita eri osaamisalojen opiskelijoiden kanssa. 
Verkostoituminen uusiin ihmisiin on aina hyvä asia yrityselämän kannalta sekä työelämän 
kannalta. Verkostoja työelämään luodaan erilaisten teemapäivien avulla. Syksyllä 2018 
YritysAmis® -mallissa on teemapäivä ”#OpeTöissä”. Jokainen opettaja sekä muutamia 
opiskelijoita lähtee päiväksi oman osaamisalan työpaikkaa. Työpaikassa opettaja tekee 
alaan liittyviä työtehtäviä sekä opiskelijoiden tehtävänä on luoda  verkostoja yrityksiin. 
Tutustumispäivässä henkilöstö miettii ryhmissä seuraaviin kysymyksiin vastauksia Yri-
tysAmis® -malliin siirtymisen kannalta. Tutustumispäivässä kysymysten vastaukset koo-
taan fläppitaululle, ja tutustumispäivän jälkeen, asiaa pohditaan ja mietitään vielä omissa 
tiimeissä oman esimiehen kanssa: 
 Mikä tämä muutos on? 
 Mihin muutoksella pyritään? 
 Miksi muutos tapahtuu?  
 Miten muutos vaikuttaa minuun/meihin?  
 Mitä minulta/meiltä edellytetään?  
 Miten muutos etenee? 
 Mitä tiedetään?  
 Mitä ei tiedetä? (Ilmarinen, 13.) 
Kehittämisehdotusten toteuttamisella voidaan yhtenäistää toimintaa YritysAmis® -mallin 
kannalta. Tutkimuksessa kysyttiin, mitä olisivat ne keinot, millä kaikki osaamisalat lähtisi-
vät mukaan YritysAmis® -malliin. Vastauksina olivat hyvin paljon erilaisia, yhdistävänä 
tekijänä kuitenkin oli, että ei viedä valmista mallia ja tutustutaan niille aloille, missä Yri-
tysAmis® -malli on käytössä. YritysAmis® -malli asettaisi myös eri koulutusalojen opiske-
lijat tasa-arvoiseen asemaan. Ehdottamani kehittämismenetelmät eivät vaadi oppilaitok-
selta isoja investointeja, vaan pikemminkin toimintatapojen muutoksesta ja kehittämisestä 
johtuen lisää aikaresurssia. Aikaresurssia tulisi varata uusien toimintojen kehittämiseen 
 riittävästi. Aikaresurssia olisi mahdollista järjestää mm. vuosityöaikaan 2019 siirtymisen 
myötä, mikäli toiminnan kehittämisen kannalta se on tarpeellista.  
Henkilöiden pitää sitoutua muutokseen, että jaksaa kehittää uutta toimintamallia omilla 
osaamisaloilla. Tiimitoiminta tulee vahvasti esille, kun luodaan uusia toimintamalleja esim. 
opetustiloihin ja opetukseen. Muutosvastarintaa tulee myös esille, mutta asioista tietämi-
nen, keskusteleminen, ja kokeileminen auttavat muutokseen sopeutumista. 
Henkilöstö pitäisi saada kiinnostumaan kehittämisestä ja yhteisestä työpaikasta. Henkilöt 
miettivät haasteita ja mahdollisuuksia mitä organisaatiolla on. Jokaisen henkilön pitää op-
pia näkemään ja parannuskohteita havainnoida sekä uusia mahdollisuuksia ideoida. ”Jon-
kun asian parantaminen ja siihen tarvittavan tiedon etsiminen ja soveltaminen itse työhön 
on tehokas tapa oppia työssä.” (Otala 2018, 205.) 
 
YritysAmis® -mallin suunnitellun toteutus 
YritysAmis® -mallin suunnitelman aikataulutus 
Tavoite: Muutoksen aikataulun suunnittelu Kainuun ammattiopiston henkilöstölle Yri-
tysAmis® -malliin siirtymiselle 
Kenelle: Kainuun ammattiopiston henkilöstölle 
• Aikataulutus: nyt (1 kk), kohta (3 kk), myöhemmin (6 kk tai yli) (Ilmarinen, 11.) 
1kk 3kk 6kk 8kk 
Muutostavoitteista 
tiedottaminen 
(Johdon henkilö, 
esimies) 
Tutustumiskäynnin 
suunnittelu Yri-
tysAmis® -mallin ja 
henkilöstöpäivä 
YritysAmis® -mallin 
testaamista osaa-
misaloilla, uusien 
toimintamallien 
avulla 
YritysAmis® -mallin 
testaamista suori-
tettu, mitä asioita 
käy ilmi 
 
Kuva 23. Aikataulutus YritysAmis® -malliin siirtymiselle 
 Suunnitelmassa (6kk) on otettu huomioon, jotta osaamisalan tiimi ja esimies osallistuvat 
muutoksen suunnittelemiseen. Tiimissä mietitään yhdessä toimintamallien muutosta, min-
kälaiset uudet toimintatavat otetaan käyttöön. Miten opetuksen muutos osaamisaloilla jär-
jestetään ja mitä ovat ne keinot, jotka ovat toimivia osaamisaloilla. Suunnittelu on muu-
toksessa tärkeä vaihe ja resursseja on oltava tarpeeksi, jotta muutoksen toteuttaminen 
tapahtuisi helposti. Kehittämistyölle eri osaamisaloilla olen suunnitellut riittävästi aikaa ja 
sitä on YritysAmis® -mallin kokeilemiseen eri osaamisaloilla useampi kuukausi. Muutos-
vastarintaa voidaan käsitellä omassa tiimissä esimiehen kanssa, jos sitä ilmenee. Tiimille 
annetaan valtuuksia muutoksen toteuttamiseen ja tämä poistaa hidasteita ja esteitä muu-
toksessa ja lisää henkilöstön motivaatiota. 
Osaamisalat omien tiimien kanssa miettivät testaamisajan jälkeen (8kk) seuraavia asioita 
(kuva 24). Asioita pohditaan pienissä ryhmissä, omassa tiimissä. Jokainen ryhmä tuo 
omat ajatuksensa paperilla esille ja asiat keskustellaan yhdessä oman esimiehen kanssa. 
Muutostilanteessa viestintä on tärkeää. Tietämättömyys asioihin lisää pelkotiloja. Esimie-
het voivat tuoda esille nousseet asiat johtoryhmään, jossa asioita voidaan pohtia muiden 
esimiesten ja johdon kanssa. Asioita, joita tulee esille, voidaan käydä läpi tiimeissä ja 
henkilöstöpäivissä, jos tarvetta. Kysymyksiin vastaa johdon esimies. 
 
Kuva 24. Testaamisajan jälkeiset kysymykset (Mukaillen Ilmarinen,17) 
 
Mikä tässä muutoksessa on 
ristiriitaista tai epäselvää?
Mikä tässä muutoksessa on 
positiivista, ymmärrettävää 
tai kannatettavaa?
Mikä tässä muutoksessa on 
negatiivista, käsittämätöntä 
tai vastustettavaa?
 7 Pohdinta 
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, miten saadaan koko Kainuu ammattiopisto Yri-
tysAmis® -malliin. Tutkimuksessa selvisi asioita, joita pitää vielä kehittää siten, että koko 
Kainuun ammattiopisto saadaan YritysAmis® -malliin mukaan. Kehittämissuunnitelman 
laadinnan pohjalta tehdään tutustumiskäynti YritysAmis® -malliin ja henkilöstöpäivässä 
asioita pohditaan vielä ryhmätöiden avulla, miten YritysAmis® -malliin on helppo lähteä 
mukaan. Tutkimuksessa sain tietoa, miten YritysAmis® -mallin levittäminen koko Kainuun 
ammattiopistossa on mahdollista saada aikaan. Henkilöstö otetaan mukaan kehittämi-
seen ja jokainen osaamisala ottaa ne käytänteet, jotka edesauttavat YritysAmis® -malliin 
mukaan lähtemistä. Koen, että tutkimus on onnistunut.  
 Kehittämisehdotuksen olen esittänyt YritysAmiksen® koulutusjohtaja Urpo Kovalaiselle. 
Esitän myös kehittämisehdotuksen koulun johtoryhmässä syksyllä 2018, YritysAmis® -
mallin levittämisestä koko Kainuun ammattiopistoon. 
Tutkimuksessa oli mukana Kainuun ammattiopiston opiskelijoita, henkilökuntaa sekä joh-
toa. Tutkimukseen osallistuvat opiskelijat ovat opiskelleet YritysAmis® -mallissa ja heillä 
oli kokemusta siitä. Henkilöstöä ja johdon henkilöitä valitsin tutkimukseen heidän työko-
kemuksen perusteella. Henkilöillä oli pitkä opetuskokemus ja he ovat olleet kauan töissä 
Kainuun ammattiopistossa. Haastatteluaineiston säilytin niin, että kukaan ei päässyt luke-
maan tai kuuntelemaan haastatteluja. Haastattelukysymyksien vastauksia en laittanut 
suoraan tutkimukseen, että henkilöitä ei tunnisteta heidän vastauksista. Haastatteluista 
kirjoitin muistiinpanoja sekä pidin tutkimuspäiväkirjaa. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja 
luvan olin jokaiselta pyytänyt haastattelun nauhoitukseen. Tämän vuoksi mitään vastauk-
sia ei ole jäänyt huomioimatta. Olen tehnyt itse aineiston purkamisen ja analysoimisen, ja 
olen tuonut esille myös tutkimustuloksista selvinneet negatiiviset asiat. Tutkijan pitää nou-
dattaa hyvää tieteellistä käytäntöä. Tässä tutkimuksessa on toimittu niin, ettei kohderyh-
mää, joka tutkimuksessa oli, ole loukattu. Tutkimuksesta on keskusteltu esimiehen kanssa 
ja lupa on saatu tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkija on luvannut haastateltaville, että vas-
tauksia käytetään ainoastaan tähän tutkimukseen ja kehittämistyöhön. 
Opinnäytetyössä tehdyn tutkimuksen ja kehittämistyön mukaan voidaan todeta, että muu-
tosta suunnitellessa on monta asiaa, jotka pitää ottaa huomioon siinä vaiheessa, kun itse 
muutosta ryhdytään suunnittelemaan, kehittämään ja tekemään. Henkilöstö pitää sitout-
taa muutoksen suunnittelemiseen ja kehittämiseen. Henkilöstö on oman substanssinsa 
osaaja omalla osaamisalallaan. Osaamisalat laativat yhdessä toimintasuunnitelma, miten 
 jatkossa muutosta viedään eteenpäin uusilla toimintamalleilla. YritysAmis® -mallin mu-
kaan lähteminen antaisi eväitä, muutosprosessin läpiviemiseen ja samalla vastaisi am-
matillisen koulutuksen reformiin paremmin. Muutoksessa henkilöstö pitää osallistaa muu-
tokseen, jolloin sitoutuminen muutokseen parantuu. Muutoksen toteutus tapahtuu Yri-
tysAmis® -malliin siirtymisessä pienissä osissa. Jokainen osaamisala voi itse päättää, 
mitä YritysAmis® -mallin käytänteitä otetaan käyttöön ensimmäisenä. Kaikkia käytänteitä 
ei kannata heti ottaa käyttöön, vaan katsoa, mikä käytänne sopii parhaiten, millä lähde-
tään toteuttamaan YritysAmis® -mallia. YritysAmis® -mallin käytänteitä on helppoa laa-
jentaa sen jälkeen opetukseen. Muutoksen kehittämissuunnitelman jälkeen järjestettävillä 
tilaisuuksilla on annettu henkilöstölle mahdollisuus kysyä ja antaa palautetta.  
Muutoksen tuoma uudistuminen luo aina haasteita työyhteisössä. Asenteet ovat merkit-
tävässä roolissa, kun muutoksia on tulossa organisaatioon. Haastatteluissa kävi ilmi, mi-
ten jokainen henkilö kokee muutoksen eri tavalla.  Työyhteisö vaatii tietoa muutoksesta ja 
Kainuun ammattiopistossa muutosta voidaan ajatella YritysAmis® -malliin siirtymisen 
kannalta. Tutkimuksessa tuli esille, että tutustumiskäynnin avulla saadaan tietoa lisää ja 
toiminta nähdään konkreettisesti. Uudet tavat tehdä työtä vaatii työyhteisöltä sekä henki-
löiltä paljon tiedollista sekä asenteellista valmiutta kehittää uusia toimintatapoja. Tutki-
muksessa selvisi, että muutosta edisti se, että esimiehet ovat sitoutuneita muutokseen, ja 
johdon pitää olla muutoksen takana. Haastatteluissa kävi ilmi hyvin selvästi, että muutos 
pitää tulla johdolta. Muutos kannattaa lähteä tekemää aina pienissä osissa. Kaikkea muu-
tosta ei kannata tehdä kerralla. 
YritysAmis® -mallin käytänteet mukautetaan opetukseen kaikille osaamisaloille ja käytän-
teistä jokainen osaamisala ottaa käyttöön ne, mitkä sopivat ja modifioi ne omalle osaa-
misalalle. Vanhaan ei enää ole paluuta ja tähän myös vaikuttaa ammatillisen koulutuksen 
reformikin sekä raha. 
Muutoksen portaita käsittelin luvussa muutoksen johtaminen. Ensimmäisenä luodaan 
mielikuva, että muutos on välttämätön organisaatiossa ja sen on tapahduttava nopeasti. 
Muutosprosessi lähtee liikkeelle siitä, kun henkilöstö oivaltaa, että nykytilan mukaisesti 
emme voi jatkaa. Esimiehen tehtävä on muutoksen alkuvaiheessa auttaa henkilöstöä ym-
märtämään ja hyväksymään ne syyt ja perusteet, jotka pakottavat muutokseen. Muutosta 
on tapahduttava Kainuun ammattiopistossa, koska ammatillisen koulutuksen reformi vaa-
tii mm. työelämälähtöisyyttä ja jatkuva haku osaamisaloilla.  Ryhmä on usein muutamasta 
henkilöstä koostuva ja johto oli heti alusta mukana kehittämässä mallia. Ryhmänä olivat 
Maarit Tartia -Kallio, Leena Karjalainen sekä Urpo Kovalainen.  Muutoksen eteenpäin vie-
minen organisaatiossa vaatii sitoutunutta projektitiimiä. Yksittäinen henkilö ei voi vastata 
 onnistuneesta muutosprosessista. Esimiehen kannattaa perustaa ryhmä, joka hallitusti 
toteuttaa muutoksen vaatimia toimenpiteitä. Ihmiset tekevät muutoksen. Erilaisia tiimejä 
perustettiin kehittämään mallia mm: yrittäjyys -tiimi. Päämäärän tulee olla kaikille selvänä 
mielessä. Esimiehen tulee varmistaa, että kaikilla on samanlainen päämäärä muutospro-
sessin tavoitteesta. Strategian tulee olla kaikille toteuttamiskelpoinen ja ymmärrettävä. 
Viestintä on yksi tärkeimmistä onnistumisen tai epäonnistumisen tekijöistä. Esimieheltä 
tämä vaatii kärsivällisyyttä ja samaa viestiä on toistettava riittävän usein. Tärkeää on vies-
tiä faktoja selkeästi ja täsmällisesti. Vaikuttamisen ja hallinnan tunne tukee henkilöstön 
jaksamista ja hyvinvointia. Esimiehen tulee antaa selkeästi vaikuttamisen mahdollisuuksia 
ja valtuuksia henkilöstölle toimia muutoksen edellyttämällä tavalla. Muutoksen syyt voivat 
tulla ulkoa, mutta prosessin toteutukseen liittyvät valinnat, henkilöstön on saatava tehdä 
itse. Kokonaisuutena muutos on suuri ja pitkän ajan kuluessa tapahtuva hanke. Välimat-
katavoitteina YritysAmis® -mallissa on ollut se, kun uusia osaamisaloja on lähtenyt malliin 
mukaan. Välimatkan etappeihin pääsy on osoittanut henkilöstölle, että muutosprosessi 
menee eteenpäin ja, että lopputulokseen pääsy on mahdollista. Kun muutosprosessin on 
viety onnistuneesti eteenpäin, ei saa liian pian ”hehkuttaa”. Henkilöillä on taipumus palata 
menneeseen sekä palata takaisin vanhoihin toimintamalleihin. Esimiehen kannattaakin 
pitää uusia käytäntöjä jonkin aikaa korostetusti esillä: ”Tämä on meidän nykyinen ta-
pamme toimia”. Muutosprosessin päätyttyä sekä uusien toimintatapojen vakiinnuttua on 
hyvä käsitellä vielä muutosta yhteisesti: mistä lähdimme, millaiset vaiheet prosessis-
samme oli, mihin tulimme? Kun muutos on tehty, nivoutuu se osaksi henkilöstön vahvasti 
organisaation kulttuuria. Muutos on nyt tärkeä osa työyhteisön identiteettiä ja historiaa. 
YritysAmis® -mallia on toteutettu ja mallin käytänteet on todettu toimiviksi. Työyhteisössä 
muutokset eivät tapahdu yleensä nopeasti, vaan muutokset vaativat aina aikaa. 
Tutkijana voin todeta, että tutkijan roolissa oleminen on ollut minulle vierasta, mutta olen 
saanut siitä paljon uutta kokemusta. Olen saanut tutustua uusiin ihmisiin tämän tutkimuk-
sen aikana. Vaikeaa oli asettua tutkijan rooliin, koska tiesi YritysAmis® -mallin toiminasta 
jo aiemmin, mutta kuuntelin sujuvasti haastattelut ja esitin vain kysymykset haastatelta-
ville. Haastateltuihin olisin voinut henkilöitä valita eri tavalla. Ottaisin nyt haastattelussa 
mukaan myös niitä henkilöitä, jotka ovat olleet työelämä jaksolla äskettäin. Työelämäjak-
solla käyneet henkilöt olisivat voineet antaa erilaisen tutkimustuloksen. Opinnäytetyön 
teoreettisesta osuudesta sain paljon uutta tietoa muutoksesta ja organisaatiokulttuurista. 
Miten muutos vaikuttaa organisaatiossa henkilöihin eri tavalla. Opinnäytetyön tekeminen 
on vaatinut minulta aikatauluttamista sekä auttanut saavuttamaan tavoitteen opinnoissa. 
Tieteellinen kirjoittaminen ja tutkimuksen tekeminen ovat olleet haasteellista, ohjaajan oh-
 jeistuksella ja tuella on merkittävä edellytys, että opinnäytetyö valmistuu. Englannin kieli-
siä lähteitä olisin voinut hyödyntää tutkimuksessa enemmän, mutta oma kielitaito ei ole 
riittävän hyvä englannin kielisen kirjallisuuden lukemiseen. Tutkimuksen kehittämistyön 
tulokset olisi ollut hyvä, jos ne olisi saanut vielä mukaan tutkimukseen. Opin, että muutok-
set ovat aina haasteellisia työyhteisössä, ja jokainen henkilö ottaa ne vastaan eri tavalla. 
Muutoksia tulee koko ajan ja niihin on pystyttävä sopeutumaan. 
Arvojen ja hyvän strategian kautta saamme vahvan ja toimivan yrityskulttuurin. Toimin-
taympäristöt muuttuvat varmaan tulevaisuudessa, uusia tiloja eri osaamisaloille sekä 
osaamisaloja voidaan yhdistää. Osaava henkilöstö on kaiken perusta, koska se takaa 
tyytyväisiä asiakkaita. Toimivassa yrityskulttuurissa on hyvä ”sisäiset talon tavat” rituaalit, 
sitoutuminen työhön ja työtehtäviin, vuorovaikutustaidot, arvot ja uskomukset. Palautteen 
antaminen ja palautteen saaminen kuuluvat myös hyvään yrityskulttuuriin. 
Mitä jos ei organisaatiokulttuurin muutosta tapahdu. Siihen suurimpana tekijänä voi olla 
henkilöiden asenne, mikä estää muutoksen. Muutosvastarinta koetaan niin voimakkaasti, 
että päivittäisten toimintatapojen muutos, on mahdotonta toteuttaa uudella toimintatavalla. 
Luottamus on myös merkittävässä roolissa, kun muutosta viedään eteenpäin. Johdon pi-
tää luottaa henkilöstöön sekä henkilöstön johdon tekemiin päätöksiin. Organisaatiossa 
pitää puheiden ja tekojen olla samassa linjassa. 
Jatkokehittämisehdotuksena olisi johtamisen muutos organisaatiossa. Johtaminen on 
tuonut muutosta paljon koulumaailmaan mm. ammatillisen koulutuksen reformin myötä, 
sekä maailmanjatkuvan muuttumisen myötä.  Muutokset ovat meille arkipäivää. Uusia in-
novaatiota syntyy koko ajan lisää ja meidän pitäisi yhteiskunnassa pysyä muutoksen tah-
dissa mukana ja se haastaa myös organisaatioiden johtoa. Muutokset aiheuttavat ihmi-
siille usein haasteita ja organisaation johdon pitää pystyä vastaamaan haasteisiin. Johta-
jia ja johtamista olisi mielenkiintoista tutkia, ja ennen kaikkea, onko suurella yrityksellä ja 
pienellä yrityksellä eroa johtamisessa ja johtajilla. Miten erot näkyvät, jos niitä on ja min-
kälaisia eroja löytyy erikokoisten yritysten välillä johtajista ja johtamisesta.  
Johtaja eivät voi tehdä kulttuurin muutosta, elleivät he ole valmis muuttamaan itseään 
johtajina. Tämä edellyttää johtajuuden kehittämistä; johtajan pitää ymmärtää, kuinka joh-
tajan pitää käyttäytyä, mikä on johtamisessa tärkeää ja mitä tarvitaan toteuttamiseen elä-
mässä. Kun olet, johtajana avoin ja tiedät mitä haluat, johtaja nähdään luottamuksen ar-
voisena ja koetaan, että johtaja haluaa kehittää organisaatiota ja työyhteisöä. Kulttuurin 
ja johtamisen muutos lähtee liikkeelle, siitä kun työyhteisöä ja henkilöstöä arvostetaan ja 
heitä myös kuunnellaan. Henkilöstön toiveita ja tarpeita pyritään toteuttamaan, jolloin 
 tämä luo muutokselle hyvän pohjan. (Eneroth & Munday, 14.) Kainuun ammattiopistossa 
johdon henkilöt ovat valmiita toteuttamaan muutoksen, että kaikki osaamisalat lähtevät 
YritysAmis® -malliin mukaan. Kainuun ammattiopistossa arvostetaan henkilöstöä sekä 
heidän osaamistaan. Henkilöstöä kuunnellaan ja heidän toiveita ja tarpeita toteutetaan 
mahdollisimman hyvin. 
Toisena jatkokehittämisenaiheena olisi ihmisten työssäjaksaminen. Muutokset vaikuttavat 
ihmisiin eri tavalla. Toisille muutokset ovat helpompia kuin toisille, ja tämä haastaa työs-
säjaksamista. Työtä on paljon ja usein henkilöstöä vähän. Työn kuormittavuustekijät vai-
kuttavat useisiin kuten mm. sairauspoissaoloihin. 
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Liitteet 
Haastattelija Sirpa Jokinen 
sirpa.jokinen@kao.fi 
044 7970928 
Teemahaastattelun kysymykset 
 nykytila: 
1. Miten YritysAmis® -malli mielestäsi koetaan Kainuun ammattiopistossa? 
2. Mitkä käytänteet ovat hyviä YritysAmis® -mallissa? 
YritysAmiksen kehittäminen: 
3. Mitkä keinot edesauttaisivat, että kaikki osaamisalat lähtisivät mukaan Yri-
tysAmis® -malliin? 
4. Mitä asioita YritysAmis® -mallissa mielestäsi koetaan haasteelliseksi toteuttaa eri 
osaamisaloilla? 
5. Miten saisimme kaikki osaamisalat mukaan YritysAmis® -mallin? Keinot, ideat? 
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